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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la influencia de la 
gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del 
Santa, 2018; con la finalidad de establecer, a partir de los resultados, las recomendaciones 
de mejora correspondientes que permitan mejorar la gestión y generar un impacto positivo 
en el desempeño del personal, y en consecuencia aportar al cumplimiento de los objetivos 
de la Institución. 
Esta investigación, se basó en la observación y análisis previo de la problemática sobre 
la gestión del recurso humano y desempeño laboral; originándose un estudio de tipo 
descriptivo correlacional. Con respecto a la recolección de datos, se utilizó la técnica de la 
encuesta, con su instrumento el cuestionario, el mismo que fue aplicado a 161 empleados de 
la Municipalidad Provincial del Santa, según determinación de la muestra. Es preciso indicar 
que el instrumento fue sometido a un juicio de expertos, quienes analizaron la coherencia y 
pertinencia de cada uno de los ítems acorde a las dimensiones e indicadores de las variables 
de estudio, otorgándose la validez correspondiente; asimismo, se utilizó el coeficiente 
estadístico de Alfa de Cronbach, para determinar la confiabilidad del instrumento, 
obteniendo los coeficientes de 0.98 y 0.85 para las variables de gestión de recursos humanos 
y desempeño laboral respectivamente; lo que permitió inferir que el instrumento es altamente 
confiable.  
Para el procesamiento de los datos obtenidos del instrumento de recolección, se utilizó 
el programa estadístico SPSS y el programa Excel, y se presentan a través de través de 
tabulaciones y gráficos. En tal sentido, a partir de los resultados, se concluye que existe una 
influencia directamente proporcional y significativa, entre la gestión de recursos humanos 
con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa. En efecto, cuando la 
gestión de recursos humanos tiene un nivel muy bajo o es deficiente, el desempeño de los 
empleados es bajo; por consiguiente, se confirma la hipótesis de estudio. 
 





The purpose of this research work was to determine the influence of human resources 
management with work performance in the Provincial Municipality of Santa, 2018; with the 
purpose of establishing, based on the results, the corresponding improvement 
recommendations that allow improving management and generating a positive impact on 
staff performance, and consequently contributing to the fulfillment of the Institution's 
objectives. 
This research was based on the observation and previous analysis of the problem of 
human resource management and work performance; originating a correlational descriptive 
study. With regard to data collection, the survey technique was used, with its instrument the 
questionnaire, which was applied to 161 employees of the Provincial Municipality of Santa, 
as determined by the sample. It should be noted that the instrument was submitted to an 
expert judgment, who analyzed the coherence and relevance of each of the items according 
to the dimensions and indicators of the study variables, granting the corresponding validity; 
Likewise, the statistical coefficient of Cronbach's Alpha was used to determine the reliability 
of the instrument, obtaining the coefficients of 0.98 and 0.85 for the variables of human 
resources management and labor performance respectively; which allowed to infer that the 
instrument is highly reliable. 
For the processing of the data obtained from the collection instrument, the SPSS 
statistical program and the Excel program were used, and are presented through tabulations 
and graphs. In this sense, from the results, it is concluded that there is a directly proportional 
and significant influence, between human resources management and work performance in 
the Provincial Municipality of Santa. In fact, when human resources management is very 
low or deficient, employee performance be low; therefore, the study hypothesis is confirmed. 
 




En el escenario de las organizaciones, ya sean privadas o públicas; cada vez es más 
frecuente encontrar una variedad de problemas relacionados con la gestión de recursos 
humanos, y como ésta, causa un efecto negativo en el desempeño laboral; en consecuencia 
repercute en el desarrollo de la entidad. 
Centrándonos en la gestión pública en el Perú, se evidencia un contexto complejo 
respecto a la ejecución de las políticas y procesos, debido a múltiples factores, tales como: 
deficiente planificación, la cual no se alinea con las necesidades de la población; el 
desmesurado burocratismo, bajos recursos y pocas capacidades para optimizar sus procesos, 
gestión ineficaz, bajos niveles de preparación por parte del personal que labora en las 
diferentes entidades del estado y la corrupción en ciertos niveles de poder; y que en 
consecuencia afectan a la consecución de objetivos de la organización y la calidad de los 
servicios que se ofrece a la ciudadanía.  
Tomando como referencia el párrafo anterior, podemos describir la problemática en 
las Municipalidades del Perú; las cuales están asociadas a la gestión administrativa, y que 
puede verse afectada debido al desempeño del recurso humano con el que cuentan las 
municipalidades; el presupuesto público asignado; la intervención política que predomina 
en las instituciones, cuyas autoridades asumen el poder cada 4 años y se ven acompañados 
por su personal de confianza, los cuales muchas veces no cuentan con las competencias 
necesarias para asumir ciertos puestos; todo ello genera un clima poco apropiado, que se ve 
reflejado en los procesos que se realizan para otorgar los servicios a los ciudadanos, quienes 
tienen una percepción de insatisfacción con los mismos. 
El dilema que se constata en la Municipalidad Provincial del Santa, es la gestión del 
recurso humano, ya que los trabajadores tienen poca preocupación por obtener nuevos 
conocimientos que puedan brindarles mejores herramientas respecto a su desempeño, sólo 
están centrados en desarrollar sus labores de forma mecanizada; asimismo otro de los 
principales problemas se ve relacionado con la colocación de los puestos de trabajo, en la 
que los cargos de confianza son ocupados directamente por personas ligadas al partido 
político de la autoridad; los procesos de reclutamiento son deficientes, evidenciándose 
especiales preferencias cuando se selecciona al personal para cubrir un puesto en específico, 
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y que muchas veces son personas que tienen nulo o poco conocimiento sobre la 
administración pública, sumado a ello que no se les capacita o no alcanzan a ser capacitados, 
por lo que no cuentan con las capacidades y conocimientos para desempeñarse en su puesto 
de trabajo. 
A su vez, es importante señalar que; un factor que cobra relevancia para el trabajador, 
es la satisfacción en el área e institución en la que se desempeña; pero en la realidad un gran 
porcentaje del recurso humano se siente desmotivado, ya sea por factores económicos 
(compensaciones), no tener calidad en el trabajo, poca o nula capacitación, o pocas 
oportunidades para la progresión en la carrera; lo que trasciende de forma negativa en su 
desempeño y en la no consecución de las metas individuales o grupales en la Entidad. 
La situación antes descrita, permite deducir que la comuna municipal, cuenta con 
problemas relacionados a la gestión de recursos humanos, reflejando deficiencias en los 
procesos que van desde la incorporación del recurso humano hasta su desarrollo, afectando 
el desempeño de los trabajadores en su puesto de trabajo; y, consecuentemente en el logro 
de los objetivos plasmados por la Institución Municipal. En tal sentido, en la presente 
investigación se analizará y describirá, cómo la gestión de recursos humanos se relaciona 
con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa; para posteriormente 
ofrecer las recomendaciones de mejora, que permitan generar un cambio positivo sobre la 
gestión y el desempeño del personal y por ende otorgar al ciudadano, un mejor servicio. 
Respecto a los antecedentes de este estudio, se realizó indagaciones de investigaciones 
semejantes en distintos ámbitos como son, el internacional y nacional: 
A nivel internacional se cuenta con los siguientes antecedentes: 
Alava y Gómez (2016) en su investigación de maestría de tipo cualitativo y 
cuantitativo; se comprobó que existía un nivel de insatisfacción respecto a los subsistemas 
del talento humano, afectando el desempeño de los trabajadores; siendo los motivos: 
deficiencias en el proceso de selección, ya que existen trabajadores que tienen 
inconvenientes en el nivel de competencias técnicas para desarrollo de su trabajo, por lo que 
se deberá mejorar el perfil laboral o filtros al momento de realizar la selección de personal; 
asimismo, existen deficiencias en el procedimiento de capacitación, debido a los resultados 
obtenidos en la evaluación de conocimientos institucionales, pues esto forma parte de la 
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inducción que todo servidor debe recibir constantemente. En concreto, se necesita una mejor 
selección del personal, por lo cual se direcciona al Subsistema de Admisión o Provisión, 
para los ajustes necesarios. (p. 135). 
En Cuba, Espín (2016) en el estudio de tipo descriptivo; comprobó que la 
administración del personal, evidencia problemas relacionados con los perfiles de puesto y 
procesos de selección de docentes incorrectos, repercutiendo de forma negativa sobre el 
desempeño de los docentes y directivos; es por ello que se hizo necesario proponer un 
modelo estratégico de gestión, integrando indicadores de medición del desempeño; con la 
finalidad de mejorar la selección, organización y satisfacción de los trabajadores de la 
Universidad, promoviendo la mejora de sus competencias orientadas a un alto desempeño. 
(p. 118). De la misma forma, Casteel (1994), en su artículo científico, manifiesta su inquietud 
respecto a los planes y políticas de perfeccionamiento y liderazgo en los profesores, así como 
en la gestión del capital humano; por lo que sugiere se implemente un sistema dinámico en 
el que todos sus miembros contribuyan a alcanzar la visión de la institución.  
De otro lado, Ramos (2014) en la investigación de diseño descriptivo; confirmó que 
los empleados no ejecutan las tareas completas, por lo que afecta al cumplimiento de las 
metas asignadas (p. 82); esto debido a que no cuentan con un manual de procedimientos; por 
ello se propuso un modelo de dirección del recurso humano basado en competencias, con la 
finalidad de desarrollar y fortalecer las capacidades y habilidades de los colaboradores de 
cada área; y, consecuentemente mejorar la rentabilidad de la empresa. (p. 124). 
Ynzunza e Izar (2016) en su artículo científico, estudio de tipo transversal causal; 
concluyó que el desempeño organizacional de las PyME manufactureras del estado de 
Querétaro depende en gran medida de una apropiada administración del capital humano; así 
como, de que los recursos se destinen a la inversión en el factor humano como un medio para 
seleccionar, desarrollar y retener al personal, aplicando estrategias que propicien el 
desarrollo del mismo, enfocándose en las habilidades, capacidades y conocimientos, a la par 
de sistemas y prácticas que fortalezcan sus competencias, niveles de satisfacción y 
retribución. Este estudio, guarda similitud con lo propuesto en el artículo científico de Fleitas 
y Venegas (2002), en el cual se formuló un arquetipo de gestión, enfocado en los procesos 
de diseño, selección, ordenamiento y desarrollo, los cuales deben contener actividades y 
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políticas precisas, y que en efecto, en la práctica evidencien correlación entre ellas y tengan 
un buen funcionamiento. 
Figueroa, Correa y Gallegos (2016) en su artículo científico, estudio bibliográfico; 
señala que el resultado del estudio es significativo, evidenciando una coincidencia entre la 
capacitación docente y el compromiso de los mismos, alineados con la productividad y 
destreza. Asimismo, las personas que administran y operativizan los reglamentos (Jefes de 
Talento Humano) deben centrarse en el desarrollo del profesorado, basado en el incremento 
y evolución del conocimiento, movilidad y otros proyectos. 
En tanto, Uribe (2010), en su artículo científico, resalta la importancia de la 
administración del capital humano, enfocándose en la formulación de programas y esquemas 
que permitan un mayor dinamismo en el desenvolvimiento, comunicación, evaluación y 
actuar de cada uno de los integrantes que conforman la organización.  Este estudio, se 
relaciona con lo establecido en el artículo de Nayatel (2018), en el que propone un sistema 
basado en planes de gestión y seguimiento de los empleados, con la intención de explotar 
todo el potencial de los mismos. 
A nivel nacional se cuenta con los siguientes antecedentes: 
Burneo (2017) en su tesis de maestría, estudio básico correlacional; llegó a determinar 
la existencia de una relación relativamente fuerte entre las variables de estudio. Tal es así 
que, los procedimientos de provisión y desarrollo de recursos humanos, constituyen factores 
categóricos en el desenvolvimiento, habilidades y cumplimiento de metas de los 
trabajadores. (p. 177). 
En tanto, Mancilla y Vara (2018) en su estudio transversal correlacional; precisó que 
un aspecto que puede influenciar en el resultado no tan auspicioso de la administración del 
capital humano, es el no contar con un área correspondiente, sumado a ello, la falta de 
atención que se le pone a las funciones propias de la administración, la función quizá más 
descuidada es el desarrollo, ya que los colaboradores perciben que no se les capacita para 
cumplir de manera pertinente las funciones propias de su cargo, pero si se les exige 
resultados. (p. 91). Asimismo, se determinó un nivel bajo de desempeño, el mismo que 
responde al cumplimiento de tareas y objetivos, cooperación y trabajo en equipo. Los 
trabajadores refieren que la realización de sus tareas y el cumplimiento de la misión no son 
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convenientes; y, la cooperación entre los integrantes del equipo es satisfactoria, enfocándose 
como grupo en mejorar y emprender. (p.92). 
Miranda (2018) en su tesis de maestría, estudio correlacional; reveló que los 
trabajadores no perciben una administración del capital humano; encontrándose que, los 
procesos más desfavorables son los referidos a la retención y desarrollo del personal. Las 
condiciones y técnicas para el desarrollo de sus actividades no es la adecuada, es decir no 
están conformes con los mecanismos de retención; tales como, las relaciones laborales, 
calidad de vida y seguridad. Referente al desarrollo de los trabajadores, no existe como tal, 
no se brindan capacitaciones, por lo que no hay oportunidad para la mejora de sus 
capacidades. (p. 61-62). Respecto al desempeño laboral, éste es desfavorable, por tanto 
existe una correspondencia significativa entre las variables. (p. 62).  
Por otro lado, Nolberto (2018) en su tesis de maestría, investigación transversal – no 
experimental correlacional; determinó que la dirección del recurso humano, basada en el 
establecimiento de políticas y ejecución de prácticas adecuadas, genera un buen desempeño, 
evidenciándose de esta forma una relación alta entre ambas variables (p. 63); ya que tienen 
la capacidad para cumplir sus funciones asignadas en el tiempo establecido, a su vez, son 
conscientes de que el trabajo en equipo es un factor relevante para obtener una mayor 
producción en la ejecución de sus actividades, entregándose de forma oportuna, lo que 
genera un mayor rendimiento. 
Finalmente, Suyo (2017) en la investigación de maestría, estudio descriptivo 
correlacional – transeccional; concluyó respecto a los resultados del nivel de la 
administración del talento humano, en la cual se señala que la misma es poco adecuada, y 
está ligado por los procesos de aplicación, compensación y evaluación; en tanto, la 
productividad es mediadamente adecuada. (p. 92). Por consiguiente el autor sugirió que se 
ponga en marcha actividades de capacitación para los colaboradores, con la finalidad de 
fortalecer sus capacidades, asimismo, concretar reuniones de evaluación periódicamente, y, 
la implementación de un programa de incentivos y/o estímulos, con la finalidad de 




Como teorías podemos señalar lo siguiente: 
Referente a la variable Gestión de Recursos Humanos, podemos definirla de la 
siguiente manera: 
Según Chiavenato (2007) es el proceso que toma en cuenta la selección e integración 
del personal para luego desarrollar y evaluar sus capacidades, causando un impacto en cada 
uno de los empleados y en la competitividad a nivel institucional. Esta premisa, se refuerza 
con lo planteado por Barquero (2005), ya que considera que es el manejo y/o disposición de 
las personas, de modo tal, que se logre desarrollar las capacidades y contribuyan a la 
consecución de los objetivos organizacionales. 
En tanto, Mondy y Noe (2005), considera que es el empleo de los individuos como un 
recurso, con la finalidad de alcanzar los objetivos y/o metas de la empresa; por lo que será 
necesario poner en marcha políticas y planes que generen un efecto positivo en la 
rentabilidad de la empresa.  
Para López (2005), la gestión va más de allá de solo ver a una persona como un 
empleado más en la organización, o de sólo preocuparse por la satisfacción del mismo; sino 
que, se debe poner énfasis en la revisión y determinación de las tareas, métodos de 
recompensas, conocer sus aspiraciones de desarrollo profesional y personal; en resumen 
establecer propuestas que se enfoquen en ofrecer calidad de vida en la organización. 
Tiene como objetivo, según Chiavenato (2005), la creación, mantenimiento y 
desarrollo de un grupo de individuos con actitudes y habilidades, que estén motivadas y 
satisfechas en el trabajo y que trabajen en equipo para conseguir las metas organizacionales; 
la generación de condiciones laborales favorables para la satisfacción y motivación de los 
colaboradores y la consecución de la eficiencia, eficacia y efectividad organizacional. 
Además, tiene como objetivo, la administración efectiva y necesaria de personas para 
alcanzar las metas organizacionales, la anticipación de las etapas de escasez o sobreoferta 
del recurso humano, la organización de estrategias integrales para la capacitación de 
personas, alinear los esfuerzos con los objetivos globales de la organización, cooperar en la 
implementación de programas para la consecución de niveles óptimos de productividad a 
través de personal capacitado y especializado (Socorro, Gonzáles y Ramos, 2014).  
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En suma, teniendo en cuenta a Fernández y Junquera (2013) en el marco de una 
perspectiva estratégica, los objetivos permiten clasificarse en: a) competitivos; b) 
funcionales y c) económicos. Los objetivos competitivos se desprenden de la visión 
establecida en la organización; los objetivos funcionales deben reforzar los objetivos 
competitivos y son propios de cada departamento. Los económicos son, en realidad, una 
consecuencia de todo lo anterior. Respecto a los principales objetivos funcionales: a) captar 
candidatos con potencial, que cumplan los requisitos y sean capaces de progresar y mejorar 
sus competencias; b) cautivar al trabajador e incentivar su crecimiento dentro de la empresa 
y cambiar su calidad de vida laboral. 
Su importancia radica en que apoya a la organización en el planteamiento de 
mecanismos y tácticas referidas al manejo del personal, tomando como referencia 
información real de la situación de los trabajadores y de la visión de la compañía, ya que el 
capital humano constituye uno de los principales recursos. (Flores, 2014). 
Teniendo en cuenta lo expuesto por Dessler (2009) resulta ser importante para el 
proceder de los gerentes, y no cometer errores referentes al personal cuando se administre, 
tales como: contratación de un colaborador no apto para una plaza o puesto, así como que el 
mismo no tenga un buen desempeño, o tenga una percepción de desigualdad en el trato y 
políticas de sueldos. 
Como proceso, según Chiavenato (2007) y Perea (2016), comprende una serie de 
procedimientos que forman parte de un sistema, y se establece desde la planificación hasta 
el desarrollo del recurso humano, sin descuidar la organización y retención del mismo. En 
tanto estos subsistemas deben relacionarse entre sí, dentro de un enfoque sistémico, 
generando una correlación entre todas las áreas de trabajo, y en consecuencia facilitará el 
crecimiento de los empleados, que se verán evidenciados en su desempeño y en 
consecuencia en el logro de los objetivos organizacionales.  
En tanto, para Ivancevich (2005) la gestión del capital humano, se compone de 
múltiples actividades, tales como: planificación de normas y políticas, estudio de puestos, 
elección, guía, evaluación y capacitación a los empleados, así como las relacionales y 
salud/bienestar. Estas actividades, se ven agrupadas dentro de 4 procesos: (a) Adquisición 
(b) remuneración (c) desarrollo y (d) mantenimiento y defensa. 
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Situándonos en la gestión de recursos humanos en el sector público (Perú), esta se 
sostiene en el Decreto Legislativo Nº 1023 que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil, 
rectora del sistema administrativo de gestión de recursos humanos (2008), la cual tiene como 
funciones, el establecimiento y ejecución de las políticas de gobierno referidas a la 
administración del capital humano. En este documento, se especifica el modelo de gestión 
de SERVIR y los retos del sistema. 
El Modelo de SERVIR, según la Guía sobre el Sistema Administrativo de Gestión de 
Recursos Humanos en el Sector Público (2016), menciona que; este sistema, se constituye 
por subsistemas que toman en cuenta la planificación, ordenamiento del trabajo, 
administración del empleo, rendimiento y recompensa, capacitación y tratamiento de las 
relaciones laborales. Las funciones de cada subsistema, responden a actividades que se 
armonizan para la obtención de un resultado. 
Con respecto a las dimensiones de la gestión de recursos humanos, nos basamos en los 
procesos planteados por Chiavenato (2007) y lo referido en la Guía sobre el Sistema 
Administrativo de Gestión de Recursos Humanos en el Sector Público (2016); en tal sentido, 
se ha unificado algunos de los procesos por guardar relación o estar comprendido uno en 
otro; estableciéndose las siguientes dimensiones para el presente estudio:  
La incorporación se vincula con el abastecimiento necesario de personal a la 
institución para su funcionamiento, y abarca todas las actividades referidas al reclutamiento 
y selección. Este proceso comprende las fases: La planeación: debe ser estratégica, a corto y 
largo plazo; ya que la búsqueda de personas se orienta según la visión de la empresa; en 
tanto, el reclutamiento: conforma una serie de mecanismos, pasos y métodos para la 
captación de postulantes potenciales e idóneos para la ocupación de una plaza dentro de la 
empresa. La selección: es el proceso orientado a la búsqueda de entre los postulantes a los 
más apropiados para un puesto, es decir responde a la elección de personas competentes y 
eficaces que aportarán al incremento del rendimiento de la organización. 
La organización es el proceso referido a la incorporación del personal seleccionado a 
los quehaceres laborales, para luego evaluar su desempeño. Comprende: El diseño de 
puestos, que consiste en la definición a detalle del contenido del puesto y de los 
requerimientos del ocupante, así como del proceder en el cargo y de cómo relacionarse con 
otras áreas; la descripción y análisis de puestos, la descripción responde al detalle del 
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contenido del puesto, y el análisis está enfocado en observar, diagnosticar y disponer los 
requerimientos y obligaciones que se necesita en cada cargo para asegurar un buen 
rendimiento en el mismo; la evaluación del desempeño, referida a la estimación y 
calificación del desenvolvimiento de cada individuo en su cargo, analizando sus 
capacidades, habilidades, actitudes, aptitudes y potencial para desarrollarse. 
La retención responde a los mecanismos que la empresa establece en pro del cuidado 
y conservación de su personal, siendo: Las compensaciones, referidas al salario, beneficios 
y/o retribuciones que percibe el empleado como contrapartida al trabajo desarrollado en el 
puesto asignado en la organización; los recursos físicos que abarca los materiales y espacios 
laborales adecuados que se le proporciona al trabajador; la seguridad y salud en el trabajo, 
conformado por las actividades destinadas a prevenir riesgos a la seguridad y salud de los 
empleados, así como actividades de prevención del medio ambiente y resguardo del 
patrimonio; las relaciones laborales, que responden a la ejecución de acciones de prevención 
y solución de conflictos surgidos con el servidor directamente, con las organizaciones 
sindicales y con ambas a la vez; y, la comunicación que es el proceso que transmite y 
comparte mensajes dirigidos al empleado con el propósito de fomentar y producir una 
alianza entre todos los integrantes de la organización, en pro del cumplimiento de las metas 
y alcanzar la visión.  
El desarrollo está destinado a asegurar que cada uno de los integrantes de la compañía 
y/u organización sumen conocimientos, mejoren sus capacidades y se promueva el 
desarrollo profesional, tanto a nivel individual como en grupo, con la intención de alcanzar 
los objetivos organizacionales. Comprende: La capacitación cuya finalidad es el 
perfeccionamiento del desempeño de los empleados, fortaleciendo sus competencias y 
capacidades, para alcanzar el logro de los objetivos institucionales. La progresión en la 
carrera, referido al desarrollo de una línea de carrera dentro de la organización (ascenso), y 
que implica asumir obligaciones de mayor dificultad a las que tuvo inicialmente. 
Por otro lado, concerniente a la variable Desempeño Laboral, procedemos a 
conceptualizarla teniendo en cuenta los siguientes autores:  
Según Chiavenato (2007) y Lazzati (2008), coinciden que es el comportamiento o 
conducta de un individuo en un determinado puesto, y que este desempeño fluctúa ya que 
está supeditado a varios factores, definiendo el grado de esfuerzo que el sujeto esté presto a 
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hacer; aclarando que este esfuerzo va a obedecer a las capacidades y habilidades de la 
persona. 
En tanto, considerando lo establecido por Robbins y Judge (2013), el desempeño está 
relacionado con el proceder o conducta de los empleados, asociado a factores que lo 
determina, tales como, la productividad, rotación y ausentismo. 
Para finalizar, según Ares (2013), refiere que el desempeño laboral está constituido 
por los resultados que se obtienen al realizar un rol o papel profesional. Lo que se espera de 
un buen profesional en lo propio de su oficio. El desempeño laboral tiene en cuenta lo que 
hacemos y lo que evitamos y cómo lo hacemos y cómo nos relacionamos con los demás al 
hacerlo. Además, observa cómo nos anticipamos al futuro para hacerlo posible en las 
mejores condiciones de rentabilidad y bienestar. 
Respecto a la administración del desempeño, Dessler (2009) la define como un 
conjunto de procedimientos que forman parte de un sistema, los cuales se integran y 
funcionan armónicamente, basándose en la determinación de objetivos, evaluación y 
desarrollo. Esta teoría, se complementa con lo establecido por Gómez, Balkin y Cardy 
(2008), que refiere que para reforzar el rendimiento, las autoridades deben analizar el mismo 
y determinar cuáles son los factores que lo afectan, para consecuentemente establecer 
programas de mejora, ya que las competencias, habilidades y aptitudes de los empleados 
constituyen el potencial de la organización; en consecuencia, es de suma importancia que se 
refuercen y desarrollen las mismas. 
La evaluación del desempeño teniendo en cuenta lo mencionado por Chiavenato 
(2007), es la estimación y calificación del desenvolvimiento de cada individuo en su cargo, 
analizando sus capacidades, habilidades, actitudes, aptitudes y potencial para desarrollarse. 
Por ello, es preciso que los gerentes identifiquen cuáles son las causas que están 
repercutiendo en el nivel de desempeño; para en efecto, comunicarse con los mismos, 
informándoles sus fortalezas y debilidades, y en qué debe corregir; en tanto, el subordinado 
debe tomar conciencia de su desenvolvimiento y adoptar una postura de autocrítica. 
Además, su importancia radica en que constituye una causal para motivar e impulsar 
al empleado, por ello se debe tomar en cuenta la fijación de metas y/o objetivos y 
oportunidades de mejora. Para ello, es importante que, en primer lugar se conozca al 
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empleado, a través de la evaluación de sus fortalezas y debilidades, para a partir de allí 
ayudarlo a su desarrollo, basado en lo que se espera de él, generando de esta forma un 
ambiente de comunicación y retroalimentación. (Puignau, 1997). 
En tanto, la evaluación tiene como objetivos, conforme a Chiavenato (2005) y Alles 
(2008), establecer métodos de medición del rendimiento y establecer las condiciones para su 
aportar a su mejora, descubrir necesidades de capacitación, permitir implementar y fomentar 
opciones de desarrollo y crecimiento, provocando su motivación y compromiso con los 
objetivos. En tal sentido, se debe visualizar al capital humano como el principal motor y 
ventaja competitiva de la compañía y/u organización 
Con respecto a las dimensiones del desempeño laboral, se tomó en cuento lo propuesto 
por Mancilla y Vara (2018) y lo referido en la Guía sobre el Sistema Administrativo de 
Gestión de Recursos Humanos en el Sector Público (2016); por consiguiente se determinó 
las siguientes dimensiones para la presente variable de estudio:  
El rendimiento, referido a la evaluación de realización de actividades asignadas al 
puesto, logro de metas individuales y logro de objetivos; en relación a la calidad que se 
requiera en el tiempo que se evalúa, teniendo en consideración la valoración cualitativa y 
cuantitativa correspondiente a cada uno, debe de evaluarse la calidad y cuantía de las tareas 
programadas en un lapso de tiempo. 
La cooperación y trabajo en equipo, es un factor relevante de la evaluación de 
desempeño, ya que todo trabajador debe de trabajar en grupo, dejando de lado su actitud de 
individualismo y competitividad; pues todos los trabajadores deben de reconocerse como 
integrantes de un grupo, el mismo que debe de funcionar como un equipo, destinado al logro 
de metas grupales y objetivos. Debe evaluarse también la disposición que cuenta el 
trabajador para enseñar a sus compañeros de trabajo, la capacidad para compartir 
experiencias, su capacidad para comprenderse entre el grupo, otorgando una colaboración 
franca de manera amplia. 
La disciplina laboral implica la administración que se ejecuta para lograr y garantizar 
el cumplimiento de las normas internas y los procedimientos. En esta dimensión debe de 
evaluarse el aprovechamiento de las normas de la institución tales como: La jornada laboral, 
la asistencia, la puntualidad, y las normas de conducta. El cumplimiento de esta dimensión 
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ha de realizarse con el propósito de cumplir con los objetivos institucionales, los mismos 
que deben de reflejarse en una buena imagen del trabajador, para con la institución en la cual 
labora, como también con los usuarios a quien atiende. 
De manera análoga, es preciso detallar los enfoques conceptuales de la presente 
investigación: 
La gestión, según Anele (2000), es el manejo y administración de las actividades de 
un negocio con el fin de alcanzar los objetivos definidos. En tanto, Ventura y Delgado (2006) 
refiere que la gestión desde el punto administrativo, se encarga de que los procesos de la 
organización se hagan de la manera más eficaz y eficiente posible; para lo que ha de cumplir 
ciertas premisas: el proceso ha de ser oportuno, minimizar costes y ha de ser seguro. 
Los recursos humanos; tomando como referencia a Jiménez (2007) son un grupo de 
individuos que forman parte de una empresa, asimismo responde a los procesos de selección, 
contratación, administración y retención de los empleados, para alcanzar los objetivos 
planteados dentro de la organización. 
Referente al desempeño, Lusthaus (2002) y Peña y Durán (2016), indican que es la 
acción y efecto de desempeñar una actividad, para conseguir un resultado en específico. 
Asimismo Lusthaus (2002) considera que, desde el punto de vista administrativo, el 
desempeño está ligado a los colaboradores de una empresa u organización en cuanto a la 
efectividad que estos tengan en lo que hacen. Por otro lado, Costa (2005) indica que está 
relacionado con la productividad y el comportamiento del empleado en el desarrollo de sus 
actividades establecidas según su puesto, y según el entorno laboral, permitiendo evidenciar 
si es capaz e ideal. 
Finalmente, el rendimiento organizacional, teniendo en cuenta a Robbins (2002), hace 
referencia a un individuo o un grupo de ellos, que de forma sincronizada ejecutan una serie 
de actividades continuas, con el propósito de lograr alcanzar las metas dentro de una 
organización. En tanto, Ramírez (2004), considera que el rendimiento está compuesto por 
varios elementos, entre estos están, la estructura, el entorno de negocios y el talento. Estos 
elementos, se desarrollan dentro de un proceso que apunta al logro de resultados en una 
empresa u organización. 
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Por las razones expuestas el enunciado del problema de investigación es el siguiente:  
¿Cuál es la influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en 
la Municipalidad Provincial del Santa, 2018? 
También es necesario señalar que, la presente investigación justifica su realización a 
través de los criterios propuestos por Hernández, Fernández y Baptista (2014), los cuales se 
detallan a continuación:  
Valor teórico; esta investigación permite conocer la conducta de las variables de 
estudio y el grado de correspondencia entre ellas. Dicha información a su vez, sirve de apoyo 
a la teoría de Chiavenato (2007) y Perea (2016), quienes coinciden que un sistema de gestión 
del recurso humano que establezca mecanismos adecuados para la ejecución de cada uno de 
los procedimientos de gestión, facilitará el crecimiento de los empleados que se verán 
evidenciados en su desempeño y en consecuencia en el logro de los objetivos de la 
institución. 
Implicancias prácticas; las recomendaciones expuestas en el presente estudio, 
posibilita a las autoridades resolver el problema suscitado en la Institución Municipal 
poniendo en ejecución las mismas, con la finalidad de lograr el buen desempeño de los 
empleados en beneficio de la Entidad y cumplimiento de objetivos. 
Relevancia social; la investigación permite evidenciar que una adecuada gestión de 
recursos humanos genera cambios positivos en los integrantes de la organización, y en 
consecuencia para la institución. Estos cambios traen consigo, beneficios que pueden 
observarse en la potencialización del desempeño de los empleados, la consecución de 
objetivos, logro de resultados establecidos en la Municipalidad, y consecuentemente una 
mejora en los procesos que se realizan para brindar los servicios a la población.  
Con el fin de dar solución al problema, se planteó el siguiente objetivo general: 
Determinar la influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial del Santa, 2018. 
Así mismo para poder lograr el objetivo general, se formularon los objetivos 
específicos: 
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Describir el nivel de gestión de recursos humanos en la Municipalidad Provincial del 
Santa, 2018. 
Identificar el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa, 
2018. 
Analizar la influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en 
la Municipalidad Provincial del Santa, 2018. 
En tanto, las hipótesis de estudio son las siguientes: 
Hi: Existe influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en 
la Municipalidad Provincial del Santa, 2018. 
Ho: No existe influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral 





2.1 Tipo y Diseño de investigación 
 
Tipo de investigación: Descriptivo correlacional. Descriptivo; porque se detallaron 
las características del fenómeno sujeto a observación; recogiendo información y midiendo 
las variables de estudio (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
Correlacional; ya que su propósito estuvo enfocado en analizar la vinculación entre los 
fenómenos (variables) en un determinado contexto, para conocer el grado de influencia o 
ausencia de ellas (Carrasco, 2009). 
Diseño de investigación: El presente estudio, es de diseño no experimental, ya que no 
se procedió a manipular ninguna variable de estudio. Lo que se pretendió fue observar los 
fenómenos que se suscitaron en su estado natural, para luego examinarlos. (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014). 
Clasificándolo dentro de los tipos de diseños no experimentales, la presente 
investigación es de diseño transversal correlacional, ya que se recopiló información, analizó 









2.2 Operacionalización de variables 
 
Variable Ox: Gestión de recursos humanos 
Variable Oy: Desempeño laboral 
Donde: 
M  = Muestra 
r   =  relación 
Ox = Observación de la variable independiente 








Es el proceso que toma en 
cuenta la selección e 
integración del personal 
para luego desarrollar y 
evaluar sus capacidades, 
causando un impacto en 
cada uno de los empleados 
y en la competitividad a 
nivel institucional. 
(Chiavenato, 2007) 
Esta variable se midió a 
través del instrumento 
cuestionario, el mismo 
que consta de 25 ítems, 
que evaluaron las 4 
dimensiones de la 
gestión de recursos 
humanos. 
Incorporación 





Muy Bajo:    [0 - 25] 
Bajo:           [26 - 50] 
Regular:      [51 - 75] 
Alto:          [76 - 100] 
Muy alto:  [101 -125] 
- Reclutamiento 2-3 
- Selección de personal 4 
Organización 
- Diseño de puestos 5-6 
- Descripción y análisis de 
puestos 
7 
- Evaluación de desempeño 8-9-10-11 
Retención  
- Compensaciones 12 
- Recursos físicos 13-14 
- Seguridad y salud en el trabajo 15-16 
- Relaciones laborales 17 
- Comunicación 18-19-20 
Desarrollo 
- Capacitación del personal 21-22-23-24 
- Progresión en la carrera 25 
Desempeño 
Laboral 
Es el comportamiento o 
conducta de un individuo 
en un determinado puesto, 
y que este desempeño 
fluctúa ya que está 
supeditado a varios 
factores, definiendo el 
grado de esfuerzo que el 
sujeto esté presto a hacer; 
aclarando que este 
esfuerzo va a obedecer a 
las capacidades y 
habilidades de la persona. 
(Chiavenato, 2007; 
Lazzati, 2008) 
La variable se midió por 
medio de un 
cuestionario de 16 
ítems, que evaluaron las 
3 dimensiones del 
desempeño laboral. 
Rendimiento 





Muy Bajo:    [0 - 16] 
Bajo:           [17 - 32] 
Regular:      [33 - 48] 
Alto:           [49 - 64] 
Muy alto:   [65 - 80] 
- Logro de metas individuales 3 
- Logro de objetivos  4-5 
Cooperación y 
trabajo en equipo 
- Apoyo a sus compañeros en las 
labores de trabajo 
6 
- Comprensión entre 
compañeros de trabajo 
7 
- Disposición para enseñar a sus 
compañeros de trabajo 
8-9 
- Logro de metas grupales 10-11 
Disciplina laboral 
- Cumplimiento de la jornada 
laboral 
12-13 
- Asistencia 14 
- Puntualidad 15 
- Cumplimiento de las normas 
de conducta 
16 
Fuente: Elaboración propia 
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2.3 Población, muestra y muestreo  
 
Población: está compuesta por un total de 277 empleados de la Municipalidad 
Provincial del Santa, según el Cuadro de Asignación de Personal (CAP). 
Muestra: la muestra estuvo representada por 161 empleados de la Municipalidad 
Provincial del Santa; la cual se determinó a través de cálculos estadísticos según la siguiente 
fórmula: 
 
n =   ___(N)(Z²)(P)(Q)___ 
(E²)(N-1)+(Z²)(P)(Q) 
 
n =   ___(277)(1.96²)(0.5)(0.5)______ 
(0.05²)(277-1)+(1.96²)(0.5)(0.5) 
 






n: Muestra 161 
N: Tamaño de la población 277 
Z: Nivel de confianza 
95% 
Coeficiente = 1.96 
P: Probabilidad de éxito 0.5 
Q: Probabilidad de fracaso 1-P = 0.5 
E: Error de muestreo 5% = 0.05 
 
 
Muestreo: se consideró un muestreo probabilístico; ya que se empleó la teoría 
estadística con el propósito de seleccionar aleatoriamente un conjunto de personas 
representativas (muestra) de la población existente, para luego conjeturar que las respuestas 
obtenidas de ellos, concuerdan con la población total. 
 
n = 161 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnicas e instrumentos: Se utilizó la técnica de la encuesta en escala de tipo Likert; 
y, cuyo instrumento es el cuestionario, el cual fue aplicado a los empleados según la muestra 
indicada. Dicho instrumento estuvo compuesto por 41 ítems para la medición de las variables 





Escala tipo Likert 
Cuestionario 




Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
Desempeño laboral 16 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
 
Validez: Para la validez del instrumento, se sometió a un juicio de expertos o 
especialistas en el tema; quienes analizaron y aprobaron la coherencia y pertinencia de cada 
uno de los ítems acorde a las dimensiones e indicadores de las variables de estudio. 
Confiabilidad: Se utilizó el coeficiente estadístico de Alfa de Cronbach, para 
determinar la confiabilidad del instrumento, obteniendo los coeficientes de 0.98 y 0.85 para 
las variables de gestión de recursos humanos y desempeño laboral respectivamente; en tal 





- Respecto al modo de recolección de información y manipulación de las variables, se 
siguió el siguiente procedimiento: 
- Se solicitó la autorización a la institución objeto de estudio, para la aplicación de los 
instrumentos a los trabajadores, según la muestra indicada. 
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- Se procedió informar a los empleados, sobre el proceso de aplicación de los 
instrumentos, así como, explicar la finalidad de la actividad a ejecutar. 
- Se aplicó el cuestionario a los empleados, con la finalidad de recoger información 
relevante para la investigación. 
- Se sistematizaron los datos obtenidos, y procesaron los mismos a través de programas 
estadísticos, presentándose a través de tablas que describen el nivel de las variables y sus 
dimensiones, así como la determinación del nivel de influencia entre las mismas. 
- Finalmente, se llevó a cabo la contrastación de hipótesis, para posteriormente realizar 
la discusión de resultados, conclusiones, y, determinar las recomendaciones del presente 
estudio. 
 
2.6 Método de análisis de datos 
 
El análisis de datos fue de tipo descriptivo, donde los resultados estadísticos que se 
obtuvieron del cuestionario, fueron presentados a través de tabulaciones y gráficos. Respecto 
al procesamiento de los datos, se empleó el programa estadístico SPSS 25 y el programa 
Excel. 
Además, se utilizó la estadística inferencial para determinar la influencia entre las 
variables de estudio. En tanto, para la contrastación de la hipótesis se empleó la prueba del 
Chi-Cuadrado.  
 
2.7 Aspectos éticos 
 
La presente investigación se ciñó bajo las siguientes consideraciones éticas: Fiel 
cumplimiento de los principios de propiedad intelectual y derechos de autor de cada una de 
las fuentes de información citadas en el presente trabajo, respetando las normas APA; la 
confidencialidad del personal encuestado, protegiendo su identidad; y, el respeto a los 











Grado de instrucción 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Secundaria 25 15,5 15,5 15,5 
Técnico 60 37,3 37,3 52,8 
Superior Universitario 76 47,2 47,2 100,0 
Total 161 100,0 100,0  
     Fuente: Base de datos del cuestionario procesado en SPSS 25. 
 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 01 
 
Figura 1 
Grado de instrucción 
 
Interpretación: Como se puede visualizar en la Tabla Nº 01, el 47.2% (76) de los 
empleados cuenta con grado de instrucción Superior Universitario, mientras que el 37.3% 







 f % % válido % acumulado 
Válido 
Menos de 1 año 19 11,8 11,8 11,8 
Entre 1- 2 años 87 54,0 54,0 65,8 
Más de 2 años 55 34,2 34,2 100,0 
Total 161 100,0 100,0  










Interpretación: Se observa en la Tabla Nº 02, que el 54% (87) de los empleados tienen 
entre 1-2 años laborando en la institución, el 34.2% (55) trabaja más de 2 años, y el 11.8% 




Objetivo N° 01: Describir el nivel de gestión de recursos humanos en la 
Municipalidad Provincial del Santa, 2018. 
 
Tabla 3: 
Nivel de gestión de recursos humanos 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Muy Bajo 69 42,9 42,9 42,9 
Bajo 54 33,5 33,5 76,4 
Regular 38 23,6 23,6 100,0 
Total 161 100,0 100,0  





Fuente: Datos de la Tabla N° 03 
 
Figura 3: 
Nivel de gestión de recursos humanos 
 
Interpretación: Según se muestra en la Tabla Nº 03, el 42.9% (69) de los empleados 
consideran que el nivel de gestión de recursos humanos es muy bajo, el 33.5% (54) opinan 
que es bajo, mientras que el 23.6% (38) consideran que es regular. 
Tabla 4: 
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Nivel de la dimensión incorporación 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Muy Bajo 103 64,0 64,0 64,0 
Bajo 23 14,3 14,3 78,3 
Regular 35 21,7 21,7 100,0 
Total 161 100,0 100,0  




Fuente: Datos de la Tabla N° 04 
 
Figura 4: 
Nivel de la dimensión incorporación 
 
Interpretación: Como se puede visualizar en la Tabla Nº 04, respecto al nivel de la 
dimensión incorporación, que el 64% (103) de los empleados consideran que es muy bajo, 




Nivel de la dimensión organización 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Muy Bajo 69 42,9 42,9 42,9 
Bajo 54 33,5 33,5 76,4 
Regular 38 23,6 23,6 100,0 
Total 161 100,0 100,0  





Fuente: Datos de la Tabla N° 05 
 
Figura 5: 
Nivel de la dimensión organización 
 
Interpretación: Se observa en la Tabla Nº 05, referente al nivel de la dimensión 
organización, que el 42.9% (69) de los empleados consideran que es muy bajo, el 33.5% 







Nivel de la dimensión retención 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Muy Bajo 70 43,5 43,5 43,5 
Bajo 52 32,3 32,3 75,8 
Regular 39 24,2 24,2 100,0 
Total 161 100,0 100,0  





Fuente: Datos de la Tabla N° 06 
 
Figura 6: 
Nivel de la dimensión retención 
 
Interpretación: Según se muestra en la Tabla Nº 06, respecto al nivel de la dimensión 
retención, que el 43.5% (70) de los empleados consideran que es muy bajo, el 32.3% (52) 








Nivel de la dimensión desarrollo 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Muy Bajo 75 46,6 46,6 46,6 
Bajo 86 53,4 53,4 100,0 
Total 161 100,0 100,0  





Fuente: Datos de la Tabla N° 07 
 
Figura 7: 
Nivel de la dimensión desarrollo 
 
Interpretación: Como se puede visualizar en la Tabla Nº 07, referente al nivel de la 
dimensión de desarrollo, el 53.4% (86) de los empleados consideran que es bajo, mientras 







Objetivo N° 02: Identificar el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad 
Provincial del Santa, 2018. 
 
Tabla 8:  
Nivel de desempeño laboral 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Muy Bajo 56 34,8 34,8 34,8 
Bajo 63 39,1 39,1 73,9 
Regular 42 26,1 26,1 100,0 
Total 161 100,0 100,0  





Fuente: Datos de la Tabla N° 08 
 
Figura 8:  
Nivel de desempeño laboral 
 
Interpretación: Se observa en la Tabla Nº 08, que el 39.1% (63) de los empleados 
consideran que el nivel de desempeño laboral es bajo, el 34.8% (56) opinan que es muy bajo, 




Nivel de la dimensión rendimiento 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Muy Bajo 70 43,5 43,5 43,5 
Bajo 63 39,1 39,1 82,6 
Regular 28 17,4 17,4 100,0 
Total 161 100,0 100,0  




Fuente: Datos de la Tabla N° 09 
 
Figura 9: 
Nivel de la dimensión rendimiento 
 
Interpretación: Según se muestra en la Tabla Nº 09, respecto al nivel de la dimensión 
rendimiento, el 43.5% (70) de los empleados consideran que es muy bajo, el 39.1% (63) 




Nivel de la dimensión cooperación y trabajo en equipo 
 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Muy Bajo 70 43,5 43,5 43,5 
Bajo 71 44,1 44,1 87,6 
Regular 20 12,4 12,4 100,0 
Total 161 100,0 100,0  





Fuente: Datos de la Tabla N° 10 
 
Figura 10: 
Nivel de la dimensión cooperación y trabajo en equipo 
 
Interpretación: Podemos visualizar en la Tabla Nº 10, referente al nivel de la 
dimensión cooperación y trabajo en equipo, que el 44.1% (71) de los empleados consideran 
que es bajo, el 43.5% (70) de los trabajadores estiman que es muy bajo, y el 12.4% (20) 






Nivel de la dimensión disciplina laboral 
 
 f % % válido % acumulado 
Válido 
Muy Bajo 63 39,1 39,1 39,1 
Bajo 65 40,4 40,4 79,5 
Regular 14 8,7 8,7 88,2 
Alto 19 11,8 11,8 100,0 
Total 161 100,0 100,0  





Fuente: Datos de la Tabla N° 11 
 
Figura 11: 
Nivel de la dimensión disciplina laboral 
 
Interpretación: Se observa en la Tabla Nº 11, respecto al nivel de la dimensión 
disciplina laboral, que el 40.4% (65) de los empleados consideran que es bajo, el 39.1% (63) 
opinan que es muy bajo, el 11.8% (19) de los trabajadores consideran que es alto, mientras 
que el 8.7% (14) restante estiman que el nivel de disciplina es regular. 
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Objetivo N° 03: Analizar la influencia de la gestión de recursos humanos con el 
desempeño laboral, en la Municipalidad Provincial del Santa, 2018. 
 
Tabla 12 










Muy Bajo 34 21% 24 15% 11 7% 69 43% 
Bajo 13 8% 24 15% 17 11% 54 34% 
Regular 9 6% 15 9% 14 9% 38 24% 
Total 56 35% 63 39% 42 26% 161 100% 
Fuente: Base de datos del cuestionario procesado en SPSS 25. 
 
 
Interpretación: Podemos visualizar en la Tabla N° 12, que el 43% de los empleados 
consideran que el nivel de gestión de recursos humanos es muy bajo; en tanto, el 39% de los 
trabajadores estiman que el nivel de desempeño laboral es bajo.  
Es por eso que, podemos afirmar que el 15% de los empleados encuestados de la 
Municipalidad Provincial del Santa, refiere que existen problemas en la gestión, en especial 
con los procesos de incorporación y desarrollo, esto afecta directamente a su desempeño; ya 
que al no seleccionar a las personas idóneas en cada puesto de trabajo, el rendimiento en sus 
labores es deficiente, asimismo, al no brindarles oportunidades de capacitación, no se va a 
mejorar o potencializar sus habilidades y/o capacidades para un mejor desenvolvimiento en 
su área de trabajo; en consecuencia todos estos factores afectan al cumplimiento de los 








Objetivo General: Determinar la influencia de la gestión de recursos humanos con el 
desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa, 2018. 
 
Contrastación de Hipótesis: 
Hipótesis de investigación (Hi): Existe influencia de la gestión de recursos humanos 
con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa, 2018. 
La hipótesis de investigación plantea, que existe una influencia directamente 
proporcional y significativa entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de 
los empleados en la comuna municipal. En tal sentido, para probar la misma, se empleó la 
prueba del Chi Cuadrado, con la finalidad de identificar si existe influencia directa entre las 
variables de estudio; por lo que fue necesario, seguir el proceso que a continuación se detalla: 
 
- Planteamiento de la hipótesis nula: 
“No existe influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en 
la Municipalidad Provincial del Santa, 2018”. 
 
- Elaboración de las tablas de frecuencias observadas y teóricas: 
Frecuencias observadas (fo) 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total 





Muy Bajo 34 24 11 69 
Bajo 13 24 17 54 
Regular 9 15 14 38 
Total 56 63 42 161 
 
Frecuencias teóricas (ft) 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total 





Muy Bajo 24 27 18 69 
Bajo 19 21 14 54 
Regular 13 15 10 38 
Total 56 63 42 161 
 
- Definición del nivel de significancia: 
Se empleó un nivel de confianza del 95%, es decir con α = 0.05 
 
 33 
- Determinación del valor calculado del Chi – Cuadrado: 
Habiéndose elaborado las tablas de frecuencias observadas y teóricas, y definido el 
nivel de confianza, se procedió a la obtención del valor de Chi-Cuadrado, bajo la aplicación 




Nº fo Ft fo - ft (fo - ft)^2 ((fo - ft)^2)/ft 
1 34 24 10 100.00 4.17 
2 13 19 -6 33.44 1.78 
3 9 13 -4 17.79 1.35 
4 24 27 -3 9.00 0.33 
5 24 21 3 8.23 0.39 
6 15 15 0 0.02 0.00 
7 11 18 -7 49.00 2.72 
8 17 14 3 8.49 0.60 
9 14 10 4 16.70 1.68 
Total 161 161 0 243 13.03 
 
- Determinación del valor crítico del Chi-Cuadrado: 
Tomando en cuenta el nivel de significando seleccionado, y una vez realizado el 
cálculo del grado de libertad bajo la siguiente fórmula, se determinó el valor crítico: 
gl = (números de filas – 1) * (números de columnas – 1) 
gl = (3– 1) * (3 – 1) =4 
Con gl=4 y α=0.05, podemos decir que el valor crítico es de 9.4877 
 











Zona de rechazo 




Podemos observar en el gráfico, que el valor calculado (13.03) es mayor que el valor 
crítico (9.4877); en tal sentido, se rechaza la Hipótesis Nula, la cual indica que: “No existe 
influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en la Municipalidad 
Provincial del Santa, 2018”, ya que la misma se ubica dentro de la zona de rechazo. Por 
tanto, se acepta la Hipótesis de Investigación (Hi): “Existe influencia de la gestión de 
recursos humanos con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa”. 
En definitiva, podemos aseverar que según los cálculos realizados, existe una 
influencia directamente proporcional y significativa entre la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral. De tal forma que, el presente trabajo de investigación se 
resume bajo la siguiente premisa: “Cuando la gestión del recurso humano tiene un nivel muy 

























Para el presente estudio, se planteó como primer objetivo, describir el nivel de gestión 
de recursos humanos en la Municipalidad Provincial del Santa; obteniendo como resultados 
según nos muestra la Tabla Nº 03 que, el 42.9% (69) de los empleados consideran que el 
nivel de gestión es muy bajo, el 33.5% (54) consideran que es bajo, mientras que el 23.6% 
(38) de los empleados consideran que es regular; este nivel de gestión está ligado al 
deficiente desarrollo de los procesos de incorporación, organización, retención y desarrollo, 
los mismos que según resultados presentados en las Tablas N° 04, 05, 06 y 07, nos muestran  
un alto porcentaje de calificación en el ítem “muy bajo, teniendo mayor índice de repercusión 
negativa los procedimientos de incorporación y desarrollo. Concerniente al primer proceso, 
se pudo constatar que el reclutamiento del personal es deficiente, evidenciándose especiales 
preferencias cuando se selecciona al personal para cubrir un puesto en específico, y que 
muchas veces son personas que tienen nulo o poco conocimiento sobre la administración 
pública. Asimismo, no se ejecutan actividades de desarrollo; tal es así que, los empleados 
refieren que no se les capacita, o no alcanzan a ser capacitados, por lo que lo que no cuentan 
con las capacidades y conocimientos para desempeñarse en su puesto de trabajo. 
Tales datos estadísticos podemos contrastarlos con el estudio realizado por Suyo 
(2017), encontrando una similitud respecto a los resultados del nivel de gestión del talento 
humano, en la cual se señala que la misma es poco adecuada. Sin embargo, cuando se analiza 
con mayor detalle los procesos de gestión de recursos humanos que determinan directamente 
el nivel global de gestión, se advierte una diferencia; ya que, la deficiencia de gestión del 
talento humano está ligado principalmente por los procesos de aplicación, compensación y 
evaluación. Con respecto al primer procedimiento, refiere que el planteamiento de 
actividades por perfil de puesto no es pertinente con el desarrollo de funciones. La 
compensación, no es la adecuada, ya que no se incentiva u otorga estímulos por la ejecución 
de actividades sobresalientes, lo cual repercute en la producción del personal. En cuanto a la 
evaluación del personal, no existen mecanismos de control y evaluación de las actividades 
que ejecuta el personal de la Municipalidad. Por otra parte, según la investigación de 
Miranda (2018), refiere que los empleados no perciben una administración del talento 
humano. Bajo esa afirmación podemos afirmar que existe una similitud respecto a los 
resultados del nivel de gestión del talento humano. En tanto, al analizar los procesos que 
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cobran mayor relevancia y definen el nivel integral de gestión, se observa una diferencia 
entre la presente investigación y el estudio de Miranda; encontrándose que, los procesos más 
desfavorables son los referidos a la retención y desarrollo del personal. Los trabajadores, 
refieren que las condiciones y técnicas para el desarrollo de sus actividades no es la 
adecuada, es decir no están conformes con los mecanismos de retención; tales como, las 
relaciones con los empleados, seguridad y calidad de vida. Referente al desarrollo de los 
trabajadores, no existe como tal, no se brindan capacitaciones, por lo que no hay oportunidad 
para la mejora de sus capacidades. 
A partir de lo descrito en párrafos anteriores, es conveniente contrastar los resultados, 
con las teorías expuestas en la presente investigación. Tal es así que, podemos inferir que en 
la Municipalidad Provincial del Santa, no existe un adecuado manejo del personal, así como 
de los procesos que lo conforman, y que van desde la incorporación hasta el desarrollo del 
recurso humano, afectando al cumplimiento de las metas individuales o grupales y en 
consecuencia a los objetivos de la Institución. Es por ello que es necesario, que se fijen 
mecanismos adecuados para la ejecución de cada uno de los procedimientos de gestión, con 
el propósito de asegurar la calidad en la administración de los recursos, por lo que en esa 
línea se confirma la teoría de Chiavenato (2007). Asimismo, dicha afirmación, se refuerza 
con la teoría planteada por Barquero (2005), en la que considera que si existe una correcta 
disposición y trato del recurso humano, éstos contribuirán a la consecución de las metas y/u 
objetivos organizacionales.  
Ahora, centrándonos a detalle en los resultados de los procesos de la gestión de 
recursos humanos (dimensiones); es preciso recordar que el proceso de incorporación y 
desarrollo son aquellos que tienen un mayor porcentaje de calificación en el nivel “muy 
bajo”, siendo de 64% y 46.6% respectivamente. En tal sentido, a partir de dichas estadísticas, 
se advierte una escasa atención a lo sostenido por los siguientes autores, tales como: Dessler 
(2009), para quien es necesario que se establezcan mecanismos adecuados para la 
administración del personal, buscando que se disminuya el porcentaje de error respecto a la 
contratación de un colaborador no apto para una plaza o puesto, así como que el mismo no 
tenga un buen desempeño. En suma, para Chiavenato (2007) y la Guía sobre el Sistema 
Administrativo de Gestión de Recursos Humanos en el Sector Público (2016), refieren que 
en el procedimiento de incorporación – fases: reclutamiento y selección, se deben plantear y 
ejecutar procedimientos que ayuden a la captación  y elección de personas competentes y 
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eficaces por cada puesto. Por otra parte, López (2005), plantea que se debe poner mayor 
atención al desarrollo del personal y análisis en la asignación de funciones; asimismo, según 
lo referido por Fernández y Junquera (2013), la gestión tiene como uno de sus principales 
objetivos el reforzar y potenciar las competencias de los trabajadores buscando que estas se 
alineen a lo requerido por la organización. 
En relación al segundo objetivo, se identificó el nivel de desempeño laboral, 
revelándose los siguientes resultados (Tabla N° 08),  el 34.8% (56) de los empleados estiman 
que el nivel de desempeño laboral es muy bajo, el 39.1% (63) opinan que es bajo y el 26.1% 
(42) que es regular; este nivel de desempeño responde a tres componentes evaluados tales 
como, el rendimiento, cooperación y trabajo en equipo, y disciplina laboral; ya que según lo 
presentado en las Tablas N° 09, 10 y 11, se evidencia que el índice de calificación “bajo” es 
el que cuenta con mayor porcentaje. Es preciso indicar, que los factores más relevantes que 
cuentan con altos índices de calificación negativa son: el rendimiento, cooperación y trabajo 
de equipo. El bajo rendimiento, responde a que los empleados no logran ejecutar todas las 
actividades establecidas según su puesto, retrasando así, el cumplimiento de las actividades 
y procesos establecidos en la Institución, dentro del tiempo determinado; en consecuencia 
esto repercute de forma negativa en el logro de los objetivos de la comuna. Respecto al 
segundo factor, no se evidencia el trabajo en equipo entre los empleados, ya que los mismos 
están centrados en desarrollar sus labores de forma mecanizada, demostrando una actitud de 
individualismo y muchas veces poca predisposición para ayudar y enseñar a sus compañeros 
de trabajo; esto afecta al cumplimiento de las metas del área al que pertenecen, ya que no 
existe una visión de grupo y colaboración entre los integrantes afectando el funcionamiento 
del área. 
Estos cálculos podemos compararlos con la investigación desarrollada por Mancilla y 
Vara (2018), evidenciándose coincidencia respecto a los resultados del desempeño laboral, 
ya que se determinó que los colaboradores tiene un nivel bajo de desempeño, el mismo que 
responde a la cooperación y trabajo en equipo, y, cumplimiento de tareas. Los trabajadores 
refieren que la realización de sus tareas y el cumplimiento de la misión no son convenientes; 
y, la cooperación entre los integrantes del equipo es satisfactoria, enfocándose como grupo 
en mejorar y emprender. Por el contrario, se advierte una diferencia con la tesis de Nolberto 
(2018), puesto que se concluyó que el desempeño de los trabajadores es el adecuado, ya que 
tienen la capacidad para cumplir sus funciones asignadas en el tiempo establecido, a su vez, 
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son conscientes de que el trabajo en equipo es un factor relevante para obtener una mayor 
producción en la ejecución de sus actividades, entregándose de forma oportuna, lo que 
genera un mayor rendimiento. 
A propósito de los resultados expuestos en el párrafo que antecede, respecto al bajo 
nivel de desempeño laboral, es preciso contrastar los mismos con las teorías expuestas en el 
presente estudio. Tal es así que, en función a lo establecido por Dessler (2009) y Gómez, 
Balkin y Cardy (2008), es necesario que la Institución evalúe continuamente el desempeño 
de los trabajadores, con el propósito de analizar los mismos y estructurar si es necesario un 
nuevo sistema de administración del desempeño, el cual debe estar enfocado en que las 
competencias, habilidades y aptitudes de los empleados constituyen el potencial de la 
organización; en consecuencia, es de suma importancia que se refuercen y desarrollen las 
mismas. Además, es preciso que los gerentes identifiquen cuáles son las causas que están 
repercutiendo en el bajo nivel de desempeño de los colaboradores; y comunicarse con los 
mismos, informándoles sus fortalezas y debilidades, y en qué debe corregir; en tanto, el 
subordinado debe tomar conciencia de su desenvolvimiento y adoptar una postura de 
autocrítica; por lo que bajo dicha premisa se coincide con la teoría de Chiavenato (2007). 
Con respecto al tercer y último objetivo, se analizó la influencia de la gestión de 
recursos humanos con el desempeño laboral, pudiendo observar en la Tabla N° 12, que el 
43% de los empleados consideran que el nivel de gestión de recursos humanos es muy bajo; 
en tanto, el 39% de los trabajadores estiman que el nivel de desempeño laboral es bajo. 
Asimismo, se muestra a detalle en las Tablas N°04, 05, 06, 07, que los empleados 
encuestados consideran en mayor porcentaje que las dimensiones de la variable gestión de 
recursos humanos es “muy bajo” (incorporación, organización, retención y desarrollo). 
Mientras que, referente a las dimensiones del desempeño laboral, según nos muestra las 
Tablas N° 09, 10 y 11, son calificadas por el mayor número de encuestados como “bajo”, 
según los factores de rendimiento, cooperación y trabajo en equipo, y disciplina laboral. 
Finalmente; respondiendo al objetivo general, se determinó la influencia entre las variables 
de estudio, a través de la prueba del Chi-Cuadrado, la cual evidenció que el valor calculado 
(13.03) es mayor que el valor crítico (9.4877), ubicándose el valor de 13.03 en la zona de 
rechazo, en consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se determina que estadísticamente 
existe una influencia directamente proporcional y significativa entre las variables, de tal 
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forma que: “Cuando la gestión del recurso humano tiene un nivel muy bajo o es deficiente, 
el desempeño de los empleados de la comuna municipal es bajo”.  
Dichos resultados, son similares al obtenido por Burneo (2017), en la cual se comprobó 
la existencia de relación relativamente fuerte entre las variables en discusión. Tal es así que, 
los procedimientos de provisión y desarrollo, constituyen factores categóricos en el 
desenvolvimiento, habilidades y cumplimiento de metas de los trabajadores. De la misma 
manera en el estudio de Miranda (2018), se concluyó que la gestión del capital humano no 
es percibida por los trabajadores, y el desempeño laboral es desfavorable, por tanto existe 
una relación significativa entre ambas variables. Esto se evidencia en la deficiencia en los 
procesos de retención y desarrollo, que afectan al desempeño de los trabajadores, ya que no 
se les brinda oportunidades de capacitación, ni de crecimiento profesional, no incentivan sus 
méritos, creando un ambiente de insatisfacción. Asimismo, encontramos semejanza con los 
resultados de Espín (2016), ya que determinó que la gestión evidencia problemas 
relacionados con los perfiles de puesto y procesos de selección de docentes incorrectos, 
repercutiendo de forma negativa sobre el desempeño de los docentes y directivos; es por ello 
que se hace necesario proponer un modelo estratégico de gestión del capital humano, 
buscando obtener una mejor elección, organización y satisfacción de los trabajadores de la 
Universidad, promoviendo la mejora de sus competencias orientadas a un alto desempeño. 
En tanto, para Ynzunza e Izar (2016), refiere que el desempeño organizacional depende de 
una adecuada gestión del talento humano, en el que los procesos de selección, retención y 
desarrollo, favorezcan al desarrollo de los mismos, en cuanto a sus competencias y 
capacidades. 
Tomando como referencia lo descrito en párrafos anteriores, es conveniente contrastar 
las teorías expuestas en el presente estudio, con los resultados de la influencia entre las 
variables mencionadas. En efecto, podemos afirmar que existen problemas en la gestión, en 
especial con los procesos de incorporación y desarrollo, esto afecta directamente a su 
desempeño; ya que al no seleccionar a las personas idóneas en cada puesto de trabajo, el 
rendimiento en sus labores es deficiente, asimismo, al no brindarles oportunidades de 
capacitación, no se va a mejorar o potencializar sus habilidades y/o capacidades para un 
mejor desenvolvimiento en su área de trabajo; en consecuencia todos estos factores afectan 
al cumplimiento de los objetivos plasmados por la Institución Municipal; por tanto, es 
imprescindible adoptar la postura de Chiavenato (2007) y Perea (2016), basándonos en la 
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implementación de un sistema de gestión del recurso humano, que establezca procesos desde 
la planificación hasta el desarrollo del recurso humano, sin descuidar la organización y 
retención del mismo. En tanto estos subsistemas deben relacionarse entre sí, dentro de un 
enfoque sistémico, generando una correlación entre todas las áreas de trabajo, y en 
consecuencia facilitará el crecimiento de los empleados, que se verán evidenciados en su 
desempeño y en consecuencia en el logro de los objetivos de la institución. Asimismo, una 
gestión del desempeño, debe tomar en cuenta la fijación de metas y/o objetivos y 
oportunidades de mejora, es por ello que en primer lugar debe conocerse al empleado, a 
través de la evaluación de sus fortalezas y debilidades, para a partir de allí ayudarlo a su 





En base a los resultados encontrados en el presente estudio, se llegó a las siguientes 
conclusiones: 
 
Primera: Existe una influencia directamente proporcional y significativa, entre la 
gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del 
Santa. En efecto, cuando la gestión de recursos humanos tiene un nivel muy bajo o es 
deficiente, el desempeño de los empleados es bajo; según lo comprobado a través de la 
prueba del Chi-Cuadrado, para la contrastación de la hipótesis. 
 
Segunda: El nivel de gestión de recursos humanos en la Municipalidad, es calificado 
por parte de los empleados como “muy bajo”. Teniendo mayor repercusión negativa los 
procesos de incorporación y desarrollo; ya que se considera que el reclutamiento del personal 
es deficiente, evidenciándose especiales preferencias cuando se selecciona al personal para 
cubrir un puesto, y que muchas veces son personas que tienen nulo o poco conocimiento 
sobre la administración pública; a su vez, no se ejecutan actividades de capacitación, que 
permitan al empleado reforzar sus competencias y/o habilidades. 
 
Tercera: El nivel de desempeño laboral es “bajo”, teniendo en cuenta que este 
responde a aquellos factores evaluados que presentaron un mayor índice de calificación 
negativa, siendo: el rendimiento, cooperación y trabajo en equipo. Es decir, los empleados 
no logran ejecutar todas las actividades asignadas a su puesto, retrasando el cumplimiento 
de las actividades y procesos establecidos en la Municipalidad. Del mismo modo, no se 
evidencia un trabajo en equipo, por el contrario se observa una actitud de individualismo y 
poca predisposición para ayudar y enseñar entre compañeros de trabajo.  
 
Cuarta: La gestión de recursos humanos influye de forma directa en el desempeño 
laboral. Tal es así que, la deficiencia en los procesos de gestión, tales como la incorporación 
y desarrollo; afectan de manera negativa al rendimiento, cooperación y trabajo en equipo, 





Según los resultados y conclusiones de la presente investigación, es preciso establecer 
las siguientes recomendaciones: 
 
Primera: La Municipalidad Provincial del Santa, debe reestructurar e implementar 
nuevos mecanismos de gestión que respondan de forma integral y articulada a cada uno de 
los procesos y sub procesos (actividades) de la administración del recurso humano; con la 
finalidad de generar un impacto positivo sobre el desempeño de los servidores públicos y en 
consecuencia en la consecución de los objetivos establecidos por la Institución Municipal. 
 
Segunda: Los procesos de gestión del recurso humano, deben regirse y cumplirse a 
cabalidad bajo procedimientos formales establecidos en la Institución. En tal sentido, el 
proceso de incorporación de nuevas personas a la Municipalidad, debe suscitar mayor 
atención durante sus fases de reclutamiento y selección, estableciéndose filtros claros que 
estén acorde al perfil de puesto y las necesidades reales de cada área; y, por consiguiente, 
elegir al candidato más idóneo y calificado a ocupar una plaza, pretendiendo que se 
conviertan en partícipes estratégicos dentro de la organización, para el logro de metas y/o 
objetivos. Asimismo, es importante que este proceso evidencie total transparencia, evitando 
cualquier tipo de influencia política por parte de las autoridades, gerentes y/o jefes de área. 
Del mismo modo, se debe fomentar el desarrollo de sus empleados, estableciendo políticas 
de capacitación orientadas a la corrección, fortalecimiento y potencialización de las 
competencias y habilidades de los trabajadores, contribuyendo a su motivación y 
rendimiento; así como también, debe promover la promoción (ascenso) en la carrera en el 
sector público. 
 
Tercera: Implementar un sistema de administración del desempeño, el cual debe estar 
enfocado en la gestión del rendimiento, trabajo en equipo y disciplina laboral. Este sistema 
debe considerarse como un proceso cíclico, organizándose por etapas que contemplen el 
establecimiento de metas y/o objetivos y la evaluación continua de los mismos, reconociendo 
las necesidades de los empleados para optimizar su desempeño. En tanto, se debe crear 
conciencia y promover el trabajo en equipo, a través de talleres, ya que este es un factor es 
relevante para obtener una mayor producción en la ejecución de actividades, en el tiempo 
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oportuno. A su vez, se recomienda fomentar los reglamentos, normas de conducta y ética, y 
que los mismos sean internalizados por los empleados, generando una cultura de respeto y 
disciplina. Para finalizar, teniendo en cuenta los resultados de la evaluación, los gerentes 
deben proceder a la comunicación de los mismos con cada uno de los empleados, 
informándoles sobre sus fortalezas y debilidades, y en qué se debe corregir; en función a 
ello, la Institución deberá tomar las medidas correspondientes para mejorar su desempeño. 
 
Cuarta: Reestructurar el sistema de gestión de recursos humanos, partiendo de un 
cambio de enfoque respecto a la administración de los empleados, en el que las habilidades 
y competencias del recurso humano constituyan el principal motor de la Institución 
Municipal. En efecto; los procesos de incorporación, organización, retención y desarrollo de 
los servidores públicos deberán contribuir al óptimo desempeño de los mismos en su área de 
trabajo, y consecuentemente al cumplimiento de los objetivos institucionales, 
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ANEXO 1: Matriz de consistencia 
 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Ítems Marco teórico Método 
¿Cuál es la 
influencia de la 
gestión de 
recursos 
humanos con el 
desempeño 





Determinar la influencia 
de la gestión de recursos 
humanos con el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad 




1. Describir el nivel de 
gestión de recursos 
humanos en la 
Municipalidad 
Provincial del Santa, 
2018. 
2. Identificar el nivel de 
desempeño laboral en 
la Municipalidad 
Provincial del Santa, 
2018. 
3. Analizar la influencia 
de la gestión de 
recursos humanos con 
el desempeño laboral 
en la Municipalidad 





de la gestión de 
recursos humanos 
con el desempeño 







influencia de la 
gestión de 
recursos humanos 
con el desempeño 

















La GRH como 
proceso 
 




























- Reclutamiento 2-3 




- Diseño de puestos 5-6 
- Descripción y 
análisis de puestos 
7 




- Compensaciones 12 
- Recursos físicos 13-14 
- Seguridad y salud en 
el trabajo 
15-16 
- Relaciones laborales 17 
- Comunicación 18-19-20 
Desarrollo 
- Capacitación del 
personal 
21-22-23-24 













La evaluación del 
desempeño 
 
Importancia de la 
evaluación de 
desempeño 
- Logro de metas 
individuales 
3 
- Logro de objetivos  4-5 
Cooperación 
y trabajo en 
equipo 
- Apoyo a sus 
compañeros en las 
labores de trabajo 
6 






Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Ítems Marco teórico Método 
- Disposición para 











- Cooperación y 
trabajo en equipo 
- Disciplina laboral 





- Cumplimiento de la 
jornada laboral 
12-13 
- Asistencia 14 
- Puntualidad 15 
- Cumplimiento de las 














ANEXO 2: Instrumento  
 
    UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO - CHIMBOTE 








El presente cuestionario, tiene como finalidad recoger información referente a la Gestión de 
recursos humanos y el Desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa; es 
preciso indicar que esta actividad responde netamente a fines académicos. 
 
Asimismo indicarle, que la información proporcionada es de carácter anónimo y 
confidencial, por lo que se le solicita contestar con la mayor veracidad posible. Quedo 
agradecida de antemano por su gentil colaboración. 
 
I. DATOS GENERALES: 
- Puesto en el que desempeña:  __________________________________________ 
 
- Grado de instrucción: 
Superior Universitario (   )                   Técnico (   )                           Secundaria (   ) 
 
- Tiempo laborando: 
Menos de 01 año (   )              Entre 01 a 02 años (   )                Más de 02 años (   ) 
 
II. INSTRUCCIONES: 
Lea atentamente cada pregunta y marque con una “x” la alternativa que Usted considere 
la adecuada, teniendo en cuenta los siguientes criterios de valoración: 
 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
N CN AV CS S 
1 2 3 4 5 
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VARIABLE 1: GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
N° ÍTEM 
ESCALA DE VALORACIÓN 
N CS AV CS S 
1 2 3 4 5 
Incorporación           
1 
¿Se planifica eficientemente las necesidades reales (cantidad de 
personal) que requiere la institución? 
          
2 
¿El reclutamiento de personal (convocatoria) se ejecuta a partir de las 
necesidades del área? 
     
3 
¿Los canales de reclutamiento de personal (convocatoria) son 
efectivos? 
 
(Canales: página institucional, páginas web, redes de contacto, avisos 
en diarios, etc.) 
          
4 
¿La selección de personal se realiza de manera apropiada, eligiendo al 
candidato más adecuado para el puesto vacante?  
     
Organización           
5 
¿El contenido del puesto se diseña teniendo en cuenta las necesidades 
del área? 
 
(Contenido del puesto: nombre del puesto, ubicación en el organigrama 
y funciones que el ocupante deberá desempeñar). 
          
6 ¿El contenido del puesto es diseñado de forma clara?           
7 
¿El perfil de puesto se analiza y determina teniendo en cuenta que el 
mismo debe asegurar que el futuro ocupante se desempeñe de forma 
exitosa en el puesto? 
 
(Perfil de puesto: requisitos intelectuales y/o físicos y 
responsabilidades) 
     
8 ¿Se ejecutan procesos de evaluación de desempeño?      
9 ¿La evaluación de desempeño es ejecutada por personal calificado?       
10 
¿Los resultados de la evaluación de desempeño son socializados con el 
personal? 
     
11 
Teniendo en cuenta los resultados de la evaluación, ¿ha recibido algún 
tipo de retroalimentación o recomendación de mejora, por parte del 
evaluador? 
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N° ÍTEM 
ESCALA DE VALORACIÓN 
N CS AV CS S 
1 2 3 4 5 
Retención           
12 ¿El salario que recibe está acorde con el puesto que ocupa?           
13 
¿Se proporcionan los materiales, instrumentos y herramientas 
necesarias, para la ejecución de las actividades laborales? 
     
14 ¿El ambiente o espacio donde labora, es el adecuado?      
15 
¿Se establecen actividades de prevención de riesgos a la seguridad y 
salud de los trabajadores? 
     
16 
¿Se establecen actividades de prevención del medio ambiente y 
resguardo del patrimonio? 
     
17 
¿Se establecen actividades de prevención y solución de conflictos 
surgidos con el personal o sindicatos? 
     
18 
¿La jefatura transmite y comparte mensajes con el personal, respecto a 
asuntos laborales, así como del rumbo de la institución? 
     
19 ¿Los mensajes trasmitidos por la Jefatura son claros y comprensibles?      
20 
¿Puede comunicarse con comodidad y comprensibilidad con la jefatura 
correspondiente? 
     
Desarrollo           
21 ¿Se realizan actividades de capacitación al personal?           
22 
¿La capacitación se realiza teniendo en cuenta el fortalecimiento de sus 
competencias y capacidades, para mejorar su desempeño en la entidad? 
          
23 
¿Se realiza el monitoreo correspondiente para evaluar la efectividad de 
la capacitación recibida? 
     
24 ¿Las actividades de capacitación han mejorado su desempeño?      









VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
N° ÍTEM 
ESCALA DE VALORACIÓN 
N CS AV CS S 
1 2 3 4 5 
Rendimiento           
1 
¿Conoce las funciones, metas, procesos y/o procedimientos a seguir en 
el área y en la institución? 
     
2 
 ¿Le es posible ejecutar y cumplir a cabalidad con las actividades 
asignadas a su puesto? 
          
3 
¿Logra cumplir con cada una de las metas individuales que le fueron 
establecidas en una primera etapa? 
          
4 
¿Asume y realiza sus actividades con responsabilidades para lograr los 
objetivos de la entidad? 
     
5 ¿Se siente comprometido con el área y la institución?      
Cooperación y trabajo en equipo           
6 ¿Apoya a sus compañeros en las labores de trabajo?      
7 
¿Comprende a sus compañeros de trabajo en las labores diarias de 
oficina? 
     
8 
Ante cualquier duda por parte de un compañero de trabajo respecto a 
las actividades laborales, ¿Usted muestra su disposición para 
enseñarle? 
     
9 
¿Comparte con sus compañeros de trabajo sus conocimientos 
adquiridos, con la finalidad de que estos, mejoren su ejercicio en el 
área? 
          
10 
¿Usted y sus compañeros trabajan en equipo, con la finalidad de lograr 
las metas y objetivos de la institución? 
     
11 
¿Usted y sus compañeros de trabajo, logran cumplir con cada una de 
las metas grupales que les fueron establecidas en una primera etapa? 
          
Disciplina laboral           
12 ¿Cumple con las tareas asignadas durante el horario de trabajo?           
13 
¿Permanece en el trabajo durante todo el lapso de su jornada laboral, 
ejecutando sus actividades? 
     
14 ¿Falta continuamente a su centro de labores?      
15 
¿Administra adecuadamente su tiempo, logrando llegar puntual a su 
centro de labores? 
          
16 
¿Cumple a cabalidad con las normas de conducta establecidas por la 
institución? 









I. DATOS INFORMATIVOS: 
- Técnica: Encuesta 
- Tipo de instrumento: Cuestionario 
- Lugar: Chimbote 
- Forma de aplicación: Individual 
- Autora: Meryl Cristina Becerra Chang 
- Medición: Gestión de Recursos Humanos y Desempeño Laboral 
- Administración: Empleados 
- Tiempo de aplicación: 30 minutos 
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Recoger información referente a la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 
en la Municipalidad Provincial del Santa, con la finalidad de determinar la relación entre 
las variables mencionadas. 
 
III. INSTRUCCIONES: 
- El cuestionario sobre la gestión de recursos humanos y desempeño laboral consta 
de 41 ítems, distribuidos en 25 y 16 ítems respectivamente para cada una de las 
variables. En detalle; sobre la gestión de recursos humanos los 25 ítems 
corresponden: 4 a la dimensión Incorporación, 7 a la dimensión Organización, 9 a 
la dimensión Retención y 5 a la dimensión Desarrollo. Con respecto al desempeño 
laboral, los 16 ítems corresponden: 5 a la dimensión Rendimiento, 6 a la dimensión 
Cooperación y trabajo en equipo y finalmente 5 a la dimensión Disciplina laboral. 
- El sistema de calificación para ambas variables es: Nunca (1), Casi nunca (2), A 
veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). 
- Los niveles para describir la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 
son: Muy bajo, bajo, regular, alto, muy alto. 
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IV. MATERIALES:  
Cuestionarios para el estudio de la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 
en la Municipalidad Provincial del Santa, para ser desarrolladas por los empleados de la 
institución municipal; lápices, lapiceros, borradores, correctores y tajadores. 
 
V. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; quienes analizaron y aprobaron la 
coherencia y pertinencia de cada uno de los ítems acorde a las dimensiones e indicadores 
de las variables de estudio. Para la validación se emplearon como procedimientos la 
selección de los expertos en investigación y en la temática de investigación, 
posteriormente se hizo entrega de la carpeta de evaluación a cada experto, la misma que 
estuvo conformada por: cuadro de operacionalización de las variables, instrumento, 
matrices de validación y ficha respecto a los resultados de la validación. 
 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicó una prueba piloto, cuyos 
resultados fueron sometidos al procedimiento del coeficiente estadístico de Alfa de 
Cronbach, obteniendo los coeficientes de 0.98 y 0.85 para las variables de gestión de 
recursos humanos y desempeño laboral respectivamente. En tal sentido, se asume una 
confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la 
confiabilidad necesaria para su aplicación.  
 
VI. EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO: 
 
Distribución de ítems por dimensiones: 
GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
Incorporación 
Planeación de recursos humanos 1 
Reclutamiento 2-3 
Selección de personal 4 
Organización 
Diseño de puestos 5-6 
Descripción y análisis de puestos 7 
Evaluación de desempeño 8-9-10-11 
Retención 
Compensaciones 12 
Recursos físicos 13-14 
Seguridad y salud en el trabajo 15-16 
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Relaciones laborales 17 
Comunicación 18-19-20 
Desarrollo 
Capacitación del personal 21-22-23-24 
Progresión en la carrera 25 
DESEMPEÑO LABORAL 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
Rendimiento 
Ejecución de actividades asignadas 1-2 
Logro de metas individuales 3 
Logro de objetivos 4-5 
Cooperación y trabajo 
en equipo 
Apoyo a sus compañeros en las labores de trabajo 6 
Comprensión entre compañeros de trabajo 7 
Disposición para enseñar a sus compañeros de 
trabajo 
8-9 
Logro de metas grupales 10-11 
Disciplina laboral 
Cumplimiento de la jornada laboral 12-13 
Asistencia 14 
Puntualidad 15 
Cumplimiento de las normas de conducta 16 
 
 
Puntaje por dimensión y variable: 
GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
NIVELES 
A NIVEL DE LA 
VARIABLE 
A NIVEL DE DIMENSIONES 
Incorporación Organización Retención Desarrollo 
Muy Bajo 0-25 0-4 0-7 0-9 0-5 
Bajo 26-50 5-8 8-14 10-18 6-10 
Regular 51-75 9-12 15-21 19-27 11-15 
Alto 76-100 13-16 22-28 28-36 16-20 




A NIVEL DE LA 
VARIABLE 
A NIVEL DE DIMENSIONES 
Rendimiento Cooperación Disciplina 
Muy Bajo 0-16 0-5 0-6 0-5 
Bajo 17-32 6-10 7-12 6-10 
Regular 33-48 11-15 13-18 11-15 
Alto 49-64 16-20 19-24 16-20 
























































































CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR LA GESTIÓN DE 
RECURSOS HUMANOS Y DESEMPEÑO LABORAL 
 
Para la determinación de la confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midió la 
gestión de recursos humanos y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del 
Santa, se aplicó una prueba piloto, cuyos resultados fueron: 
 Gestión de Recursos Humanos: según el coeficiente estadístico de Alfa de 
Cronbach se obtuvo una confiabilidad de 0.98. Asimismo, según el coeficiente de 
correlación de Pearson, se determinó un índice de 1. 
 Desempeño Laboral: según el coeficiente estadístico de Alfa de Cronbach se obtuvo 
una confiabilidad de 0.85. Asimismo, según el coeficiente de correlación de Pearson, 
se determinó un índice de 1. 
En tal sentido, podemos inferir que el instrumento es altamente confiable, produciendo 
resultados congruentes y consistentes. 
 








∝ =  
25
25 −  1 





∝ =  0.98 
 
K: El número de ítems     25 
∑Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items  24 
ST2 : Varianza de la suma de los Items   432 
 
α: Coeficiente de Alfa de Cronbach   0.98 
Desempeño 
Laboral 
∝ =  
16
16 −  1 





∝ =  0.85 
 
K: El número de ítems    16 
∑Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items 8 
ST2 : Varianza de la suma de los Items  42 
 



























K: El número de ítems   
∑Si2 : Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
ST2 : Varianza de la suma de los Ítems 
α : Coeficiente de Alfa de Cronbach 
 81 
Coeficiente de Correlación de Pearson: 
 










Variable Índice de Correlación de Pearson 
Corrección con la ecuación 





n (∑AB) 1933800 
(∑A) (∑B) 77352 
n (∑A2) 2146225 
n (∑B2)  1742400 
   
n (∑AB)-(∑A) (∑B)  1856448 
n (∑A2)- (∑A)2 2060376 
n (∑B2)- (∑B)2 1672704 
 
[n(∑A2)- (∑A)2][n (∑B2)- (∑B)2 ]        3446399176704 




R =  
2(1)
1 +  1 
 
 




n (∑AB) 552240 
(∑A) (∑B) 34515 
n (∑A2) 501264 
n (∑B2)  608400 
   
n (∑AB)-(∑A) (∑B)  517725 
n (∑A2)- (EA^2) 469935 
n (∑B2)- (EB^2) 570375 
 
[n(∑A2)- (∑A)2][n (∑B2)- (∑B)2 ]        268039175625 




R =  
2(1)
1 +  1 
 
 
R =  1 
     
















ANEXO 4: Base de datos 
 
Variable: Gestión de Recursos Humanos 
 SUJETO 
ITEMS 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
5 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
6 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
7 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
9 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
14 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
15 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
16 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 
17 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
18 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
19 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
24 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
27 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
29 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
33 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 
34 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
37 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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39 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
40 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
43 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
47 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
49 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
50 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
52 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
54 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
56 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
57 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
58 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
59 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
60 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
61 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
62 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
63 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
64 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
65 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
66 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
67 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
68 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
69 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
70 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
71 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 
72 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
73 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
74 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
76 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
77 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
78 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
79 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
80 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 
81 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
82 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
 84 
83 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
84 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
85 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
86 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 
87 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
88 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
89 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
90 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
91 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 
92 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
93 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
94 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
95 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
96 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
97 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
98 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
99 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
100 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
101 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
102 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
103 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
104 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 
105 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
106 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
107 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
108 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
109 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
110 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
111 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 1 1 1 1 1 3 3 2 2 1 1 2 
112 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
113 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
114 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
115 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
116 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
117 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
118 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
119 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
120 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
121 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
122 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
123 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
124 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
125 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
126 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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127 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
128 2 2 2 2 3 3 3 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 
129 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
130 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
131 1 1 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
132 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
133 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
134 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
135 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 
136 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
137 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 
138 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
139 1 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 
140 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
141 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
142 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
143 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
144 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 3 3 1 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 
145 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
146 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 
147 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
148 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
149 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
150 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
151 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 
152 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
153 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
154 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
155 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
156 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 
157 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
158 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
159 1 1 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 2 2 
160 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 









Variable: Desempeño Laboral 
SUJETO 
ITEMS 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 2 2 3 4 1 1 1 1 1 1 2 3 4 2 4 4 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
5 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
6 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
8 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
11 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
14 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
16 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
19 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 
20 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
23 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
24 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
26 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
27 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
29 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
33 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 
34 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
37 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
39 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
40 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
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41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
43 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
45 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
47 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
49 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
50 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
51 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 
52 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
54 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 
56 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
57 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 
58 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
59 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
60 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
61 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
62 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 
63 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
64 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
65 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 
66 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
67 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
68 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
69 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 
70 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
71 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 
72 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
73 2 2 3 4 1 1 1 1 1 1 2 3 4 2 4 4 
74 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
75 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
76 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
77 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
78 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
79 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
80 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
81 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 
82 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
83 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 
84 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
 88 
85 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
86 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
87 2 2 3 4 1 1 1 1 1 1 2 3 4 2 4 4 
88 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
89 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
90 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
91 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
92 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
93 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
94 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
95 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 
96 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
97 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 
98 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
99 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
100 2 2 3 4 1 1 1 1 1 1 2 3 4 2 4 4 
101 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
102 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
103 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
104 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 
105 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
106 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
107 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
108 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 
109 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
110 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 
111 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
112 2 2 3 4 1 1 1 1 1 1 2 3 4 2 4 4 
113 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
114 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
115 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
116 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 
117 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
118 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
119 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
120 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 
121 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
122 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 
123 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
124 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
125 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
126 2 2 3 4 1 1 1 1 1 1 2 3 4 2 4 4 
127 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
128 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
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129 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
130 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
131 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
132 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
133 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
134 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 
135 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
136 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 
137 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
138 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
139 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
140 2 2 3 4 1 1 1 1 1 1 2 3 4 2 4 4 
141 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 
142 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
143 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 4 4 
144 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 3 
145 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
146 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
147 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
148 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
149 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
150 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
151 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 
152 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
153 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
154 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
155 2 2 3 4 1 1 1 1 1 1 2 3 4 2 4 4 
156 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
157 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 
158 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
159 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
160 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 





















“Gestión de recursos humanos y su influencia con el desempeño laboral en la Municipalidad 








El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestión 
de recursos humanos con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa, 
2018. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, diseño no experimental. Con respecto 
a la recolección de datos, se utilizó la técnica de la encuesta, con su instrumento el 
cuestionario, el mismo que fue aplicado a una muestra de 161 empleados. Dicho instrumento 
fue sometido a un juicio de expertos, quienes otorgaron la validez correspondiente; 
asimismo, se utilizó el coeficiente estadístico de Alfa de Cronbach, para determinar su 
confiabilidad, obteniendo los coeficientes de 0.98 y 0.85 para gestión de recursos humanos 
y desempeño laboral respectivamente; lo que permitió inferir que el instrumento es altamente 
confiable. Para el procesamiento de los datos, se utilizó el programa estadístico SPSS y el 
programa Excel. En tal sentido, a partir de los resultados obtenidos, se concluye que existe 
una influencia directamente proporcional y significativa, entre la gestión de recursos 
humanos con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa. En efecto, 
cuando la gestión de recursos humanos tiene un nivel muy bajo o es deficiente, el desempeño 
de los empleados es bajo; por consiguiente, se confirma la hipótesis de estudio. 
 
4. PALABRAS CLAVE 
 
Gestión de recursos humanos, desempeño laboral, rendimiento. 
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5. ABSTRACT  
 
The objective of this research work was to determine the influence of human resources 
management with work performance in the Provincial Municipality of Santa, 2018. The 
study was of a descriptive correlational type, not experimental design. With regard to data 
collection, the survey technique will be used, with its instrument the questionnaire, which 
was applied to a sample of 161 employees. This instrument was submitted to a trial of 
experts, who granted the corresponding validity; Likewise, the statistical coefficient of 
Cronbach's Alpha could be considered, to determine its reliability, obtaining the coefficients 
of 0.98 and 0.85 for the management of human resources and labor performance 
respectively; which required to infer that the instrument is highly reliable. For data 
processing, select the SPSS statistical program and the Excel program. In this sense, from 
the results obtained, it is concluded that there is a directly proportional and significant 
influence, between human resources management and work performance in the Provincial 
Municipality of Santa. Indeed, when human resources management is very low or deficient, 
employee performance is low; Of course, the study hypothesis is confirmed. 
 
6. KEYWORDS  
 
Human resources management, work performance, performance. 
 
7. INTRODUCCIÓN  
 
En el escenario de las organizaciones, ya sean privadas o públicas; cada vez es más frecuente 
encontrar una variedad de problemas relacionados con la gestión de recursos humanos, y 
como ésta, causa un efecto negativo en el desempeño laboral. 
Entre los antecedentes en los que se sustenta la presente investigación, tenemos; a nivel 
internacional, el estudio de Ynzunza e Izar (2016), concluyó que el desempeño 
organizacional de las PyME manufactureras del estado de Querétaro depende en gran 
medida de una apropiada administración del capital humano; así como, de los recursos se 
destinen a la inversión en el factor humano, aplicando estrategias que propicien el desarrollo 
del mismo, enfocándose en las habilidades, capacidades y conocimientos. A nivel nacional, 
Burneo (2017), llegó a determinar la existencia de una relación relativamente fuerte entre las 
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variables en cuestión. Tal es así, que concluyó que los procedimientos de provisión y 
desarrollo de recursos humanos, constituyen factores categóricos en el desenvolvimiento, 
habilidades y cumplimiento de metas de los trabajadores. En tanto, Miranda (2018), reveló 
que los procesos más desfavorables de la gestión del talento humano son los referidos a la 
retención y desarrollo del personal; respecto al desempeño laboral, determinó que éste es 
desfavorable. En tal sentido concluyó que existe una correspondencia significativa entre las 
variables; estableciendo que la gestión de recursos humanos es el soporte fundamental para 
lograr un adecuado desempeño del personal. Por otro lado, Mancilla y Vara (2018), precisó 
que la función más descuidada de la administración del capital humano es el desarrollo, ya 
que los colaboradores perciben que no se les capacita para cumplir de manera pertinente las 
funciones propias de su cargo, asimismo, se determinó un nivel bajo de desempeño.  
 
Como teorías podemos señalar; referente a la gestión de recursos humanos, según 
Chiavenato (2007) es el proceso que toma en cuenta la selección e integración del personal 
para luego desarrollar y evaluar sus capacidades, causando un impacto en los empleados y 
en la competitividad institucional. Esta premisa se refuerza con el planteamiento de Barquero 
(2005), quien considera que es el manejo de personas, de modo tal, que se logre desarrollar 
sus capacidades contribuyendo a la consecución de los objetivos organizacionales.  
Tiene como objetivo, la administración efectiva y necesaria de personas para alcanzar las 
metas organizacionales y cooperar en la implementación de programas de capacitación para 
la consecución de niveles óptimos de productividad a través de personal capacitado y 
especializado (Socorro, Gonzáles y Ramos, 2014).  
Su importancia radica en que apoya a la organización en el planteamiento de mecanismos y 
tácticas referidas al manejo del personal, tomando como referencia información real de la 
situación de los trabajadores y de la visión de la compañía (Flores, 2014). 
Como proceso, según Chiavenato (2007) y Perea (2016), comprende una serie de 
procedimientos que forman parte de un sistema, y se establece desde la planificación hasta 
el desarrollo del recurso humano. Estos subsistemas deben relacionarse entre sí, generando 
una correlación entre las áreas de trabajo, facilitando el crecimiento de los empleados. 
Con respecto a las dimensiones de la gestión de recursos humanos, se tomó en cuenta los 
procesos planteados por Chiavenato (2007) y lo referido en la Guía sobre el Sistema 
Administrativo de Gestión de Recursos Humanos en el Sector Público (2016), 
estableciéndose las siguientes: incorporación, organización, retención y desarrollo.  
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Por otro lado, concerniente al desempeño laboral, Según Chiavenato (2007) y Lazzati 
(2008), coinciden que es el comportamiento o conducta de un individuo en un determinado 
puesto, y que este desempeño fluctúa ya que está supeditado a varios factores, definiendo el 
grado de esfuerzo que el sujeto esté presto a hacer; aclarando que este esfuerzo va a obedecer 
a las capacidades y habilidades de la persona. 
La administración del desempeño, Dessler (2009) la define como un conjunto de 
procedimientos que forman parte de un sistema, los cuales se integran y funcionan 
armónicamente, basándose en la determinación de objetivos, evaluación y desarrollo. Esta 
teoría, se complementa con lo establecido por Gómez, Balkin y Cardy (2008), quienes 
refieren que para reforzar el rendimiento, las autoridades deben analizar el mismo y 
determinar cuáles son los factores que lo afectan, para establecer programas de mejora. 
Además, su importancia radica en que constituye una causal para motivar al empleado, por 
ello se debe tomar en cuenta la fijación de metas y/o objetivos y oportunidades de mejora. 
Para ello, es importante que en primer lugar se conozca al empleado, a través de la evaluación 
de sus fortalezas y debilidades, para a partir de allí ayudarlo a su desarrollo. (Puignau, 1997). 
Con respecto a las dimensiones del desempeño laboral, se tomó en cuento lo propuesto por 
Mancilla y Vara (2018) y lo referido en la Guía sobre el Sistema Administrativo de Gestión 
de Recursos Humanos en el Sector Público (2016), determinándose las siguientes: 
rendimiento, cooperación y trabajo en equipo y disciplina laboral. 
 
Por las razones expuestas el enunciado del problema de investigación es el siguiente: 
¿Cuál es la influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial del Santa, 2018? 
 
Por consiguiente, con el fin de de dar solución al problema, se planteó el siguiente objetivo 
general: Determinar la influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño 
laboral en la Municipalidad Provincial del Santa, 2018; y, como objetivos específicos: 
describir el nivel de gestión de recursos humanos, identificar el nivel de desempeño laboral 
y Analizar la influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral. 
 
Asimismo, es preciso indicar que la presente investigación permite conocer la conducta de 
las variables de estudio y el grado de correspondencia entre ellas. Dicha información a su 
vez, sirve de apoyo a la teoría de Chiavenato (2007) y Perea (2016). En tanto, las 
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recomendaciones expuestas, posibilita a las autoridades resolver el problema suscitado en la 
Institución Municipal poniendo en ejecución las mismas, evidenciando que una adecuada 
gestión de recursos humanos, genera cambios positivos en los integrantes de la organización. 
Estos cambios traen consigo, beneficios que pueden observarse en la potencialización del 
desempeño de los empleados, la consecución de objetivos y logro de resultados establecidos 
en la Municipalidad. 
 
8. MÉTODO  
 
El estudio es de tipo descriptivo correlacional, con un diseño no experimental – transversal 
correlacional. 
 
La población se compuso por un total de 277 empleados de la Municipalidad Provincial del 
Santa; mientras que la muestra estuvo representada por 161 empleados, la cual se determinó 
a través de cálculos estadísticos, en tal sentido, se consideró un muestreo probabilístico. 
 
Con respecto a la recolección de datos, se empleó la técnica de la encuesta y como 
instrumento el cuestionario, el cual estuvo compuesto por 41 ítems, distribuidos en 25 y 16 
ítems para gestión de recursos humanos y desempeño laboral respectivamente. El sistema de 
calificación de las variables se estableció de la siguiente forma: Nunca (1), Casi nunca (2), 
A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). Asimismo, los niveles para describir la gestión 
de recursos humanos y el desempeño laboral son: Muy bajo, bajo, regular, alto, muy alto. 
En tanto, para determinar la confiabilidad del instrumento, se utilizó el coeficiente 
estadístico de Alfa de Cronbach, obteniendo los coeficientes de 0.98 y 0.85, permitiendo 
inferir que el instrumento es altamente confiable. 
 
El modo de recolección de información siguió el siguiente procedimiento: (1) Se procedió a 
informar a los empleados sobre el proceso de aplicación del instrumento. (2) Se aplicó el 
cuestionario a los empleados. (3) Se sistematizaron los datos obtenidos y procesaron los 
mismos a través del programa estadístico SPSS 25 y Excel, cuyos resultados se presentaron 
a través de tablas y gráficos. Es preciso indicar que se utilizó la estadística inferencial para 
determinar la influencia entre las variables de estudio. En tanto, para la contrastación de la 




Teniendo en cuenta los objetivos planteados en la presente investigación, se presentan los 
siguientes resultados:  
 
Con respecto al nivel de gestión de recursos humanos en la Municipalidad Provincial del 
Santa, el 42.9% (69) de los empleados consideran que el nivel de gestión es muy bajo, el 
33.5% (54) consideran que es bajo, mientras que el 23.6% (38) consideran que es regular. 
En relación a los resultados del nivel de cada una de las dimensiones de la gestión, podemos 
señalar que fueron calificadas como “muy bajo” por un mayor porcentaje de empleados, 
teniendo para la dimensión incorporación: 64% (103) de los empleados; la dimensión 
organización: 42.9% (69) de los encuestados; la dimensión retención: 43.5% (70) de los 
empleados; y, la dimensión desarrollo: 46.6% (75) de los encuestados. 
 
Del mismo modo, se identificó el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad Provincial 
del Santa, evidenciándose que, el 39.1% (63) de los empleados consideran que el nivel de 
desempeño laboral es bajo, el 34.8% (56) opinan que es muy bajo, y el 26.1% (42) de los 
trabajadores estiman que es regular. En lo que respecta a los resultados del nivel de cada una 
de las dimensiones del desempeño, se muestra que fueron calificadas como “bajo” por un 
mayor porcentaje de empleados, siendo para la dimensión rendimiento: el 43.5% (70) de los 
empleados; la dimensión cooperación y trabajo en equipo: el 44.1% (71) de los encuestados; 
y, la dimensión disciplina laboral: el 40.4% (65) de los empleados. 
 
Asimismo, se analizó la influencia de la gestión de recursos con el desempeño laboral, 
obteniendo que el 43% de los empleados consideran que el nivel de gestión de recursos 
humanos es muy bajo; en tanto, el 39% de los trabajadores estiman que el nivel de 
desempeño laboral es bajo; encontrándose como punto de intersección que el 15% de los 
empleados refiere que existen problemas en la gestión, en especial con los procesos de 
incorporación y desarrollo, esto afecta directamente a su desempeño; ya que al no seleccionar 
a las personas idóneas en cada puesto de trabajo, el rendimiento en las labores es deficiente, 
asimismo, al no brindarles oportunidades de capacitación, no se va a mejorar o potencializar 
sus habilidades y/o capacidades para un mejor desenvolvimiento en su área de trabajo. 
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Para finalizar, se determinó la influencia de la gestión de recursos humanos con el 
desempeño laboral, para tal efecto se llevó a cabo la contrastación de hipótesis, empleándose 
la prueba del Chi Cuadrado. Al respecto, se partió del planteamiento de la hipótesis nula y 
se hicieron los cálculos estadísticos correspondientes, obteniendo como resultados que, el 
valor calculado del Chi-Cuadrado (13.03) es mayor que el valor crítico del Chi-Cuadrado 
(9.4877); en tal sentido, se rechaza la Hipótesis Nula, la cual indica que: “No existe 
influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral en la Municipalidad 
Provincial del Santa, 2018”, ya que la misma se ubica dentro de la zona de rechazo. Por 
tanto, se acepta la Hipótesis de Investigación (Hi): “Existe influencia de la gestión de 
recursos humanos con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa”. 
En definitiva, podemos aseverar que según los cálculos realizados, existe una influencia 
directamente proporcional y significativa entre la gestión de recursos humanos y el 
desempeño laboral. De tal forma que, el presente trabajo de investigación se resume bajo la 
siguiente premisa: “Cuando la gestión del recurso humano tiene un nivel muy bajo o es 




El nivel de gestión de recursos humanos en la Municipalidad Provincial del Santa es “muy 
bajo”; éste, está ligado al deficiente desarrollo de los procesos de incorporación, 
organización, retención y desarrollo, teniendo mayor índice de repercusión negativa los 
procedimientos de incorporación y desarrollo. Concerniente al primer proceso, se pudo 
constatar que el reclutamiento del personal es deficiente, evidenciándose especiales 
preferencias cuando se selecciona al personal para cubrir un puesto en específico. Asimismo, 
no se ejecutan actividades de desarrollo; tal es así que, los empleados refieren que no se les 
capacita, por lo que no cuentan con las capacidades y conocimientos para desempeñarse en 
su puesto de trabajo. Tales datos estadísticos podemos contrastarlos con el estudio realizado 
por Miranda (2018), quien refiere que los empleados no perciben una administración del 
talento humano; bajo esa afirmación podemos afirmar que existe una similitud respecto a los 
resultados del nivel de gestión del talento humano. En tanto, al analizar los procesos que 
cobran mayor relevancia y definen el nivel integral de gestión, se observa una diferencia; 
encontrándose que, en el estudio de Miranda, los procesos más desfavorables son los 
referidos a la retención y desarrollo del personal. Los trabajadores, refieren que las 
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condiciones y técnicas para el desarrollo de sus actividades no es la adecuada, es decir no 
están conformes con los mecanismos de retención. Referente al desarrollo de los 
trabajadores, no existe como tal, no se brindan capacitaciones, por lo que no hay oportunidad 
para la mejora de sus capacidades. A partir de lo descrito, es conveniente contrastar los 
resultados con las teorías expuestas; tal es así que, podemos inferir que en la Municipalidad 
Provincial del Santa, no existe un adecuado manejo del personal, así como de los procesos 
que lo conforman, afectando al cumplimiento de las metas y objetivos de la Institución. Es 
por ello, que es necesario que se fijen mecanismos adecuados para la ejecución de cada uno 
de los procedimientos de gestión, con el propósito de asegurar la calidad en la administración 
de los recursos, por lo que en esa línea se confirma la teoría de Chiavenato (2007).  
 
En relación al nivel de desempeño laboral, se estima que el mismo es “bajo”, y responde a 
tres componentes evaluados tales como, el rendimiento, cooperación y trabajo en equipo, y 
disciplina laboral. Es preciso indicar, que los factores más relevantes que cuentan con altos 
índices de calificación negativa son: el rendimiento, cooperación y trabajo de equipo. El bajo 
rendimiento responde a que los empleados no logran ejecutar todas las actividades 
establecidas según su puesto; respecto al segundo factor, no se evidencia el trabajo en equipo 
entre los empleados, demostrando una actitud de individualismo y poca predisposición para 
ayudar y enseñar a sus compañeros de trabajo, esto afecta al cumplimiento de las metas del 
área, ya que no existe una visión de grupo y colaboración entre los integrantes. Estos cálculos 
podemos compararlos con la investigación desarrollada por Mancilla y Vara (2018), 
evidenciándose una coincidencia, ya que se determinó que los colaboradores tiene un nivel 
bajo de desempeño, el mismo que responde a la cooperación y trabajo en equipo, y, 
cumplimiento de tareas. Asimismo, es preciso contrastar los resultados con las teorías 
expuestas en el presente estudio; tal es así que, en función a lo establecido por Dessler (2009) 
y Gómez, Balkin y Cardy (2008), es necesario que la Institución evalúe continuamente el 
desempeño de los trabajadores, con el propósito de analizar los mismos y estructurar si es 
necesario un nuevo sistema de administración del desempeño, el cual debe estar enfocado 
en que las competencias, habilidades y aptitudes de los empleados constituyen el potencial 




En cuanto a la influencia de la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral, se 
analizó y determinó la misma, encontrándose que existe una influencia directamente 
proporcional y significativa entre las variables. Dichos resultados, son similares al obtenido 
por Burneo (2017), en la cual se comprobó la existencia de relación relativamente fuerte 
entre las variables en discusión. Tal es así que, los procedimientos de provisión y desarrollo, 
constituyen factores categóricos en el desenvolvimiento, habilidades y cumplimiento de 
metas de los trabajadores. Tomando como referencia lo descrito anteriormente, es 
conveniente contrastar las teorías expuestas con los resultados mencionados; en efecto, 
podemos afirmar que existen problemas en la gestión, en especial con los procesos de 
incorporación y desarrollo, esto afecta directamente al desempeño de los empleados y al 
cumplimiento de los objetivos plasmados por la Institución Municipal; por tanto, es 
imprescindible adoptar la postura de Chiavenato (2007) y Perea (2016), basándonos en la 
implementación de un sistema de gestión del recurso humano, que establezca procesos desde 
la planificación hasta el desarrollo del recurso humano. Estos subsistemas deben relacionarse 
entre sí, generando una correlación entre las áreas de trabajo, facilitando el crecimiento de 
los empleados. Asimismo, una gestión del desempeño, debe tomar en cuenta la fijación de 
metas y oportunidades de mejora, es por ello que debe conocerse al empleado a través de la 
evaluación de sus fortalezas y debilidades para a partir de allí ayudarlo a su desarrollo, por 




Existe una influencia directamente proporcional y significativa, entre la gestión de recursos 
humanos con el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial del Santa. En efecto, 
cuando la gestión de recursos humanos tiene un nivel muy bajo o es deficiente, el desempeño 
de los empleados es bajo; según lo comprobado a través de la prueba del Chi-Cuadrado, para 
la contrastación de la hipótesis. 
 
El nivel de gestión de recursos humanos en la Municipalidad, es calificado por parte de los 
empleados como “muy bajo”. Teniendo mayor repercusión negativa los procesos de 
incorporación y desarrollo. 
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El nivel de desempeño laboral es “bajo”, teniendo en cuenta que este responde a aquellos 
factores evaluados que presentaron un mayor índice de calificación negativa, siendo: el 
rendimiento, cooperación y trabajo en equipo.  
 
La gestión de recursos humanos influye de forma directa en el desempeño laboral. Tal es así 
que, la deficiencia en los procesos de gestión, tales como la incorporación y desarrollo; 
afectan de manera negativa al rendimiento, cooperación y trabajo en equipo, siendo estos los 
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